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ABSTRACT 
 
Turnover intention is one of the biggest problem that must be faced by a 
company, a company will suffer a financial loss and difficulties as with the high 
of the company turnover intention. The aim of the research is focused on 
analyzing the mediation role af the organizational commitment impact through the 
job stress and job satisfaction toward a turnover intention. Collecting data of 
research uses a purposive sampling with 100 respondents of Hotel Sahid Jaya 
Solo employees, and uses a simple random sampling method analyze. Tool used 
to analyze is path analysis or usually known as SPSS version 22.0 for Windows. 
Based on the the analysis result, it is found that job satisfaction shows 
possitive effect toward the organizational commitment, job satisfaction shows 
negative effect toward turnover intention, organizational commitment shows 
negative effect toward turnover intention and job satisfaction shows possitive and 
significant toward turnover intention through organizational commitment. 
 
Key Word : Job Stress, Job Satisfaction, Organizational Commitment, and 
Turnover Intention. 
 
ABSTRAK 
Turnover intention merupakan salah satu masalah besar yang harus 
dihadapi oleh suatu perusahaan, perusahaan akan mengalami kerugian dan 
kesulitan ketika tingginya tingkat turnover intention di perusahaannya.  penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi komitmen organsisasi pada 
pengaruhnya terhadap stress kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover 
intention. peneltian ini menggunakan 100 responden dengan mengambil 
responden karyawan Hotel Sahid Jaya Solo yang diambil secara purposive 
sampling, dengan metode analisis yang digunakan simple random sampling. Alat 
analisis yang digunakan menggunakan Analisis jalur (path analysis) yaitu SPSS 
for windows versi 22.0. 
Berdasarkan hasil analisis disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi, stress kerja berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi, kepuasaan kerja berpengaruh negative terhadap turnover 
intention, stress kerja berpengaruh terhadap turnover intention,komitmen 
organisasi berpengaruh negative terhadap turnover intention dan kepuasan kerja   
berpengaruh   positif   dan   signifikan terhadap turnover melalui komitmen 
organisasi 
Kata Kunci : Stress Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Turnover 
Intentions 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1. Latar Belakang 
Seiring dengan pertumbuhan ekonomi, pertumbuhan hotel di Surakarta 
saat ini menimbulkan persaingan yang ketat dalam memberikan pelayanan 
terbaik, berbagai cara dilakukan mulai dengan  mengembangkan fasilitas hotel 
maupun dengan meningkatkan kualitas SDM. Menurut Saputra dan Rahardjo 
(2017), sumber daya manusia merupakan elemen yang sangat penting dalam 
mengoperasikan seluruh sumber daya lain yang terdapat pada suatu organisasi. 
Kinerja sebuah organisasi atau perusahaan sangat ditentukan oleh salah satu 
elemen dalam sumber daya manusia yaitu karyawan (Widyantara dan Ardana, 
2015) 
Karyawan menjadi sumber daya (tenaga kerja) utama bagi perusahaan 
yang selalu dituntut untuk memberikan kinerja yang optimal.. Keberadaan 
karyawan perlu dikelola  dengan baik agar dapat memberikan kontribusi positif 
pada kemajuan  perusahaan. Menurut Nasution (2009), sumber daya manusia 
merupakan aset bagi perusahaan yang sangat penting, karena manusia 
merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu dibutuhkan pada setiap proses 
produksi baik barang maupun jasa  
Sumber daya manusia menjadi unsur yang paling penting dalam setiap 
aktivitas yang dilakukan di perusahaan. Hal ini menandakan bahwa diperlukan 
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adanya proses pengelolaan sumber daya manusia yang baik di dalam suatu 
perusahaan guna mencapai tujuan perusahaan. Seringkali perusahaan mengalami 
kendala yang menghambat proses produksi perusahaan (Faslah, 2010) 
Salah satu bentuk kendala tersebut berupa keinginan pindah kerja 
(Turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaannya. Turnover dapat berupa pengunduran diri, 
perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota 
organisasi (Witasari L, 2009). Sedangkan turnover intention merupakan suatu 
keadaan dimana pekerja memiliki niat atau kecendrungan yang dilakukan secara 
sadar untuk mencari pekerjaan lain sebagai alternatif di perusahaan lain yang 
berbeda (Abdullah dan Musa, 2011).   
Menurut Chung et al., (2017); Sartika (2014), pada dasarnya keinginan 
keluar karyawan mengacu pada kadar intensitas atau kemungkinan seorang 
karyawan untuk pergi meninggalkan organisasi tempat dia berada. Dapat 
disimpulkan bahwa turnover intenton merupakan keinginan seorang karyawan 
untuk meninggalkan organisasi, yang belum diwujudkan dalam sebuah tindakan 
yang pasti dengan meninggalkan organisasi dimana dia berada. 
Tingginya tingkat turnover intention saat ini telah menjadi malah serius 
banyak perusahaan bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika 
mengetahui proses rektutmen yang telah berhasil menjaring staff yang direkrut 
tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Dennis, 1998) .  Turnover 
intention merupakan suatu keadaan dimana pekerja memiliki niat atau 
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kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari pekerjaan lain 
sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Abdullah dan Musa, 2011) 
Tingginya tingkat turnover sering menjadi patokan yang sering digunakan 
sebagai indikasi adanya masalah mendasar pada sebuah perusahaan atau 
organisasi. Tingginya turn over karyawan dapat mengakibatkan ketidakstabilan 
kinerja karyawan, menurunya produktivitas kinerja karyawan, menimbulkan 
suasa kerja yang kurang kondusif,  serta menyebabkan turunnya kinerja sumber 
daya manusia dalam sebuah perusahaaan. 
Keinginan berpindah kerja pada karyawan dapat di pengaruhi oleh faktor 
kepuasan kerja yang di rasakan karyawan di tempat dimana dia bekerja 
(Widyantara dan Ardana, 2015). Menurut Saputro et al., (2016), kepuasan kerja 
karyawan merupakan bagian penting yang harus di perhatikan oleh sebuah 
perusahaan. Karena, ketidakpuasan serang karyawan sering diidentifikasi 
sebagai alasan yang menyebabkan seorang karyawan memutuskan untuk 
meninggalkan pekerjaannya. 
Menurut Robbins (2008), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif 
tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi karakteristik-
karakteristiknya. Pada hakikatnya kepuasan kerja merupakan perasaan senang 
pekerja dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya. Kepuasaan kerja 
mencerminkan perasaan sesorang terhadap pekerjaannya. Menurut Handoko 
(2000), kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyeangkan atau tidak 
menyenangka dengan mana oara karywawan memandang pekerjaan mereka.  
4 
 
 
Turnover intention sangat terkait dengan kepuasan kerja dan stres kerja. 
Hal ini disebabkan karyawan dalam suatu perusahaan yang memiliki kepuasan 
kerja akan cenderung lebih produktif, memberikan kontribusi terhadap sasaran 
dan tujuan organisasi serta memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari 
perusahaan Harter, Schmidt, and Hayes (2002).  
Menurut Hellman (1997), perputaran karyawan dapat dipicu oleh banyak 
faktor, tetapi kepuasan kerja telah konsisten diidentifikasi sebagai prediktor 
utama. Sedangkan ketidakpuasan terjadi ketika seorang karyawan memiliki 
pemikiran untuk keluar dari pekerjaanya karena dengan keluar dari pekerjaanya 
maka, karyawan tersebut berharap untuk mendapatkan pekerjaan lain yang 
mampu memberikan kepuasan kerja dengan lebih baik (Richardson, 2007).   
Adanya hubungan negatif kepuasan kerja terhadap turnover intention 
dimana semakin kepuasan kerja meningkat maka turnover intention menurun 
sehingga kinerja perusahaan dapat ditingkatkan (Chen Ying-Chang and Wen 
Cheng, 2010) . Menurut Chen Ying-Chang dan Wen Cheng (2010), seseorang 
merasa puas dengan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut sesuai dengan harapan 
mereka. Jika kepuasan kerja karyawan tinggi maka turnover karyawan 
cenderung lebih rendah, sebaliknya jika kepuasaan kerja karyawan rendah maka 
turnover karyawan cenderung menjadi lebih tinggi.  
Menurut Mangkunegara (2009), seorang karyawan yang tidak puas 
terhadap pekerjaannya cenderung mencari tempat kerja lain, dengan harapan 
tempat kerja yang baru akan memenuhi kepuasannya. Hubungan kepuasan kerja 
dengan turnover karyawan lebih didukung oleh banyak penelitian yang 
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mengakui kepuasan kerja sebagai anteseden dari organisasi (Meyer and Tett, 
1993) Ini menyebabkan kepuasan kerja akan berhubungan negatif dengan 
turnover intention (Susskind et al., 2000)  
Menurut Handoko (2000), mengatakan bahwa stres adalah suatu kondisi 
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 
Stress yang terlalu besar data mengancam kemampuan seseorang untuk 
menghadapi lingkungan.. Pada tahap yang semakin parah, stres bisa membuat 
karyawan menjadi sakit atau bahkan akan mengundurkan diri (Manurung dan 
Ratnawati, 2012) 
Stres kerja merupakan suatu gejala atau perasaan yang dapat timbul dalam 
diri seorang pekerja dan dapat memberikan dampak dalam suatu organisasi atau 
perusahaan, yang akan memberikan pengaruh terhadap kepuasan karyawan dan 
akan mempengaruhi kinerja karyawan (Chaudhry, 2012). Stres kerja meningkat 
maka akan menyebabkan timbulnya keinginan keluar yang ada pada diri 
karyawan (Chandio et al, 2013). Stres kerja berpengaruh positif terhadap 
turnover intention dimana dengan meningkatnya stres kerja juga diikuti dengan 
meningkatnya turnover intention  (Qureshi et al, 2013)  
Robbins (2006) yang menyatakan gejala psikologis dan perilaku yang 
menunjukan rendahnya kepuasan kerja dipengaruhi dan disebabkan oleh tingkat 
stres yang tinggi. Penurunan kepuasan kerja secara garis besar banyak 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, tetapi stres kerja menjadi faktor utama dalam 
ketidakpuasan kerja karyawan.. Semakin besar tingkat stres yang dirasakan oleh 
karyawan akan semakin menurunkan tingkat kepuasan karyawan yang berakibat 
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kinerja yang buruk dan bahkan akan meninggalkan perusahaan (turnover 
intentions). 
Selain kepuasan kerja yag diprediksi memiliki pengaruh terhadap turnover 
intention, salah satu predictor lain yg digunakka untuk mengukur turnover 
intention yakni melalui komitemen organisasi (Satwiri et al., 2016). Menurut 
Mathieu dan Zajac (1990) mengatakan bahwa variable komitmen organisasi 
yang paling sering digunakan sebagai anteseden untuk memprediksi perilaku 
penarikan niat tersebut untuk pergi meninggalkan organisasi atau niat pindah 
karyawan. 
Menurut Robbins (2016), komitmen organisasi, komitmen organisasi 
adalah tingkat dimana seorang pekerja mengidentifikasi organisasi, tujuan dan 
harapanya untuk tetap menjadi anggota. Komitemen organisasi secara umum 
didefinisikan sebagai elem inti dari loyalitas terhadap organisasi, identifiasi 
dengan organisasi dan keterlibatan dalam organisasi (Putra dan Wibawa, 2015). 
Komitmen karyawan tidak lagi sekedar bentuk kesediaan karyawan untuk tetap 
tinggal di organisasi dalam jangka waktu yang lama, namun karyawan juga mau 
bahkan bersedia memberikan yang terbaik untuk organisasi 
Karyawan dengan tingakat komitmen organisasi tinggi akan menunjukan 
kinerja yang baik, tangkat turnover intention rendah, dan tingkat absensi yang 
rendah. Mereka juga memiliki kepercayaan yang tinggi serta keinginan yang 
tinggi untuk tetap berada dalam sebuah organisasi (Lambert et al., 2015). 
Menurut Sijabat (2011), individu yang memiliki komitmen organisai yang tinggi 
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cenderung tidak akan mau meninggalkan organisasi walaupun ada tawaran 
pekerjaan di tempat lain 
Dalam penelitian Widodo (2010), menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh negative terhadap turnover intention yang berarti semakin tinggi 
komitmen organisasi karyawan maka semakin rendah turnover intention. Hasil 
yang sama juga ditunjuakan oleh penelitian (Gatling et al., 2016). Sedangkan, 
Mathieu Mathieu dan Zajac (1990); Meyer et al., (2002); Satwari et al., (2016); 
Tett dan Meyer (1993); Witasari (2009), menunjukkan pengaruh positif diantara 
keduanya. 
Beberapa penelitian mengembangkan variabel komitmen organisasi sebagai 
variabel yang memediasi antara kepuasan kerja dengan turnover karyawan. Hasil 
penelitian Sartika (2014); Widyamono (2015), menyatakan bahwa komitmen 
organisasi tidak memediasi hubungan antara kepuasan karyawan dan turnover 
karyawan. Tarigan dan Ariani (2015), menyatakan hasil bahwa komitmen 
organisasi merupakan prediktor yang lebih kuat terhadap turnover karyawan. 
Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan 
melalui komitmen organisasi (Indrayanti dan Riana, 2016). 
Tingginya tingkat turnover karyawan yang tinggi di pandang sebagai 
indikasi adannya masalah pada organisasi yang paling mendasar Widyantara & 
Ardana  (2015). Turnover juga menjadi permasalahan di Hotel Sahid Jaya 
Surakarta yang merupakan salah satu pioneer hotel di solo yang sudah berdiri 
sejak tahun 1969 di bawah PT. Hotel Sahid Jaya International Tbk yang 
menjalankan usaha usahannya dalam bidang perhotelan dan pariwisata. 
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Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan dengan HRD Hotel Sahid 
Jaya Solo Bapak Fajru, diperoleh data dan informasi bahwa dalam dua tahun 
terakhir dari tahun 2016 sampai tahun 2017 perusahaan telah mengalami 
peningkatan pada jumlah keluar karyawan (turnover).  
HRD juga menjelaskan bahwa alasan karyawan untuk memilih 
meninggalkan atau mengundurkan diri dari perusahaan dikarenakan hal yang 
terkait dengan gaji yang diterima, lingkungan kerja dan rekan kerja, pindah 
tempat tinggal karena status bekerja dan juga alasan lain karena telah 
mendapatkan tempat pekerjaan yang lebih baik. Itu artinya bahwa karyawan 
tersebut kurang mempunyai rasa kepuasan kerja di perusahaan tersebut 
Permasalahan mengenai turnover karawan di Hotel Sahid Jaya Solo sesuai 
untuk dilakukanya penelitian. Hal ini didukung oleh data mengenai tingkat 
karyawan yang keluar-masuk tiap bulan dari tahun 2016 – 2017. Ditunjukan 
pada data tingkat turnover karyawan dari semua divisi baik dari divisi Front 
Office, Marketing, Food Beverage and Service dan House Keeping di Hotel 
Sahid Jaya Solo seperti pada tabel 1 
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Tabel 1.1 
Data Turnover Karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
Tahun 2016-2017 
 
Tahun 2016 Tahun 2017 
No Bulan Jumlah 
Karyawan 
IN OUT % Jumlah 
Karyawan 
IN OUT % 
1. Januari 132 2 2 0.83 124 4 2 1.62 
2. Februari 132 2 2 0.83 125 3 2 0,86 
3. Maret 132 0 0 - 124 0 1 0.83 
4. April 132 0 0 - 124 1 1 0.86 
5. Mei 131 1 2 0.86 122 0 2 1.62 
6. Juni 132 3 2 0.83 122 2 2 0.83 
7. Juli 127 1 6 3.28 116 0 8 6.48 
8. Agustus 130 3 0 - 120 4 0 - 
9. September 131 2 1 1.62 122 2 0 - 
10. Oktober 131 0 0 - 120 0 2 1.62 
11. November 130 0 1 0.83 116 2 4 4.15 
12. Desember 122 0 8 6.54 104 2 12 8.83 
Total  14 24 13.9  20 36 27,45 
Sumber : Hotel Sahid Jaya Solo, 2017 
Berdasarkan perhitungan, presentase tingkat turnover karyawan Hotel 
Sahid Jaya Solo mengalami peningkatan yang cukup tinggi yaitu sebesar 13,55 
%. Terlihat pada tahun 2016 presentase turnover sebesar 13,9% naik menjadi 
27,45% di tahun 2017. Perhitungan tesebut menggunakan rumus dari Simamora 
(1999),  yakni dengan membagi seluruh jumlah karyawan yang keluar dalam 
periode tertentu dengan rata-rata jumlah karyawan dalam periode yang sama. 
HRD Hotel Sahid Jaya Solo menjelaskan bahwa alasan karyawan memilih 
untuk mengundurkan diri dari perusahaan adalah karena tidak adanya 
rotasi/perpindahan departemen kerja dari karyawan tersebut, sehingga dirasa 
cenderung membosankan. Karyawan yang berada pada departemen Front Offie 
tidak mendapat kesempatan bekerja pada departemen lain misal Food Beverages 
10 
 
 
and Service. Karyawan juga merasa kurang mendapatkan dukungan atau kerja 
sama dari rekan kerjanya terutama dalam menghadapi komplain tamu maupun 
hal lain dalam bidang pelayanan hotel. 
HRD Hotel Sahid Jaya Solo juga menuturkan bahwa karyawan yang 
keluar karena faktor ketidaknyamanan dalam lingkungan dan suasana kerja. 
Dituturkan juga pula karyawan memiliki tingkat stres kerja tinggi yaitu 
karyawan yang menghadapi tamu secara langsung atau disebut juga dengan 
istilah guest contact.  Karyawan tersebut adalah karyawan di departemen Front 
Office, Food & Beverages Service dan House Keeping.  
Karyawan yang bekerja pada departemen tersebut adalah cermin dari 
kualitas hotel yang akan dinilai tamu. saat memasuki suatu hotel. Untuk itu 
kesiapan, kesigapan, ketepatan serta kemampuan karyawan dalam menjalankan 
fungsi tugas dan tanggung jawabnya sangatlah menentukan dalam memberikan 
kesan baik maupun buruk pada para tamu hotel. Tanggung  jawab seperti inilah 
yang sulit dilakukan dan terkadang menjadi tekanan kemudian menimbulkan 
stres kerja. 
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas maka peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian guna mengetahui adannya pengaruh antara kepuasan kerja 
dan stress kerja terhadap turnover intention. Peneliti melihat perlu melakukan 
penelitian pada karyawan Hotel Sahid Jaya Solo untuk menyelesaikan skripsi  
dengan mengambil judul “Pengaruh Stress Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap 
Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Mediasi di Karyawan 
Hotel Sahid Jaya Solo” 
11 
 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 
diidentifikasikan permasalahan yang ada sebagai berikut : 
1. Adanya turnover karyawan yang tinggi dalam kurun waktu tahun 2016-
2017 
2. Kepuasan kerja karyawan kurang, karena tidak adanya rotasi/perpindahan 
bagian pekerjaan dari karyawan tersebut sehingga dirasa cenderung 
membosankan dan tidak ada kesempatan untuk belajar hal-hal baru. 
3. Karyawan merasa kurang mendapatkan dukungan atau kerja sama dari 
rekan kerjanya terutama dalam menghadapi komplain tamu maupun hal 
lain dalam bidang pelayanan hotel.   
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, 
penulis membatasi masalah tentang “Pengaruh Stress Kerja dan Kepuasan Kerja   
terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Sebagai Mediasi Pada Karyawan 
Hotel Sahid Jaya Solo”. Turnover dipilih karena adanya tingkat turnover yang 
tinggi dapat menimbulkan kerugian dari sisi moral maupun finansial. Dalam 
penelitian ini hanya menggunakan variable kepuasan kerja, stress kerja, 
komitmen organisasi dan turnover intention 
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1.4. Rumusan Masalah 
Sebagaiana yang telah dijelaskan pada latar belakang masalah, penelitian 
ini bermaksud untuk menguji pengaruh kepuasan kerja dan stress kerja terhadap 
turnover intention. Maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo ? 
2. Apakah terdapat stress kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan 
Hotel Sahid Jaya Solo ? 
3. Apakah terdapat kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo ? 
4. Apakah terdapat stress kerja terhadap turnover intention pada karyawan 
Hotel Sahid Jaya Solo ? 
5. Apakah terdapat komitmen organisasi terhadap turnover intention pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo ? 
1.5. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
2. Mengetahui pengaruh stress kerja terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
3. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
13 
 
 
4. Mengetahui pengaruh stress kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
5. Mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention 
pada karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
1.6. Manfaat Penelitian 
Dengan tercapainya tujuan tersebut, maka penelitian ini diharapkan akan 
memberikan manfaat sebagai berikut : 
1. Secara Akademik 
Penelitian ini bias dijadikan bahan kajian dalam menambah pengetahuan 
dalam bidang sumber daya manusia khususnya mengenai kepuasan kerja, 
stress kerja dan turn over intention yang lebih komprehensif dengan objek 
yang lebih puas 
2. Secara Praktis 
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahas masukkan bagi 
pihak manajemen Hotel Sahid Jaya Solo 
3. Bagi Penulis 
Sarana untuk menerapkan ilmu pengetahuan yang telah diperoleh selama 
di bangku perkuliahan dengan kenyataan yang ada di lapangan, untuk 
menambah pengalaman dalam bidang penelitian mengenai manajemen 
sumber daya manusia 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB 1  PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat 
penelitian. 
BAB II  LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
berfikir dan hipotesis. 
BAB III  METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi, dan sampel, 
data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik analisi data. 
BAB IV  ANALISI DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dai objek penelitian, pengujian, 
dan hasil analisis data dan pembahasan analisis data. 
BAB V  PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran.  
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Turnover Intention  
Intensi adalah niat atau keinginan yang dimiliki oleh individu untuk 
melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah berhentinya atau pernyataan akhir 
diri individu (karyawan) dari tempat bekerja.  Dengan demikian, turn over 
intentions (itensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 
bekerja dari pekerjaannya (Zeffane, 1994)  
Menurut Witasari L (2009), turnover intention diartian sebagai pergerakan 
keluar masuknya tenaga kerja dari sebuah organisasi. Turn over lebih mengarah 
kepada kenyataan akhir yang dihadapi oleh perusahaan yang bentunya jumlah 
karyawan yang meninggalkan perusahaan pada periode tertentu, sedangan 
turnover intentions lebih condong ke hasil evaluasi  individu bahwa keputusannya 
terhadap hubungan dengan perusahaan belum  diwujudkan dalam tindakan yang 
pasti untuk meninggalakan perusahaan.  
Keinginan berpindah mengacu pada keinginan yang secara sadar dan 
disengaja untuk meninggalkan organisasi (Huang and Su, 2016). Turnover dapat 
berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atu 
kematian anggota organisasi. Menurut Mathis et. al (2001), perpindahan 
karyawan harus segera digantikan  karena dampak dari timbulnya aktifitas 
turnover akan mempengaruhi berbagai aktivitas kerja yang terdapat pada 
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perusahaan dan juga dapat mempengaruhi prestasi kerja karyawan secara 
keseluruhan 
Dari beberapa penjelasan dan pengertian turnover intention yang telah 
dijelaskan, dapat disimpulkan bahwa turnover intention merupakan keinginan 
seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan, yang belum 
diterapakan dan diwujudkan dalam sebuah tindakan yang pasti dengan cara 
meninggalkan organisasi atau perusahaaan dimana dia berada 
Robbins (2016), mendefinisikan perputaran karyawan dengan 
pengunduran diri permanen secara sukarela maupun tidak secara sukarela dari 
suatu orgaisasi. Jenis perputaran karyawan dapat diklasifikasikan sebagai sukarela 
dan tidak sukarela. Di Hotel Sahid Jaya Solo sendiri untuk turnover yang terjadi 
adalah turnover  sukarela (voluntary turnover).  Voluntary Turnover terjadi pada 
saat tenaga kerja memutuskan untuk menghentikan hubungan kerja dengan atau 
meninggalakn perusahaan atau organisasi atas permintan sendiri yang disebabkan 
bebrapa factor (Robbins, 2016) 
Menurut Utami dan Bonussyeani (2009) antara karyawan yang 
meninggalakan organisasi secara suka rela tetapi dapat dihindar dan karyawan 
yang tetap tinggal pada organisasi (stay) yang tidak dapat dibedakan 
karakteristikya tingkat kepuasan dan komitmennya. Perpindahan kerja suka rela 
yang dapat dihindari disebabkan karena alesan-alesan: 
a. Upaya yang lebih baik di tempat lain 
b. Kondisi kerja yang lebih baik di organisasi lain 
c. Masalah dengan kepemimpinan / administrasi yang ada 
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d. Adannya organisasi / perusahaan yang lebih baik 
Menurut Widyantara & Ardana (2015) factor yang menyebabkan 
karyawan berpindah pekerjaan dapat dikaregorikan sebagai faktor eksternal dan 
faktor internal. Faktor eksternal berupa pendorong yang berasal dari luar individu 
karyawan, sepeti dorongan keluarga dan peluang yang diberikan perusahaan lain. 
Faktor internal adalah faktor yang terkait langsung denga diri karyawan, seperti 
kepuasan yang dirasakan karyawan atas kompensasi yang diterimannya, kepuasan 
akan pekerjaannya, rasa aman karyawan dalam bekerja dan komitmen karyawan 
terhadap perusahannya 
Menurut Simamora (1999) tingkat turn over karyawan dapat dihitung 
dengan membagi seluruh jumlah karyawan yang keuar dalam periode waktu 
tertentu dengan rata-rata jumlah karyawan dalam periode yang sama di kali 100% 
sehingga diperoleh presentase turnover karyawan dalam periode tertentu. 
Indikator pengukuran turnover intention menurut Mobley (2002) terdiri 
atas : 
1. Memikirkan untuk keluar (Thingking of Quitting) 
Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap 
berada di lingkugan pekerjaan. Diawalai dengan ketidakpuasan kerja yang 
dirasaka oleh karyawan, kesesuaian karyawan mulai berfikir untuk keluar dari 
tempat bekerja saat ini. 
2. Pencarian alternative pekerjaan (Intention to Search for Alternatives) 
Mencerminkan individu berkeingan untuk mencari pekerjaan pada 
organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari 
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pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar 
perusahaannya yang dirasa lebih baik. 
3. Niat untuk keluar (Intention to Quit) 
Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. karyawan berniat 
untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya 
akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar 
dari pekerjaannya. 
2.1.2 Kepuasan Kerja  
Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 
Robbins (2006) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang 
individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima 
seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 
Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja yang secara mental 
menantang, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung, serta 
kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.  
Luthans (2006) menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan 
emosi yang senang atau emosi yang positif yang berasal dari penilaian kerja atau 
pengalaman kerja seseorang. Lebih jauh dikatakan bahwa kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, yang dapat terlihat dari 
sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi pada 
lingkungan kerja. 
Proses menuju kepuasan kerja dapat dimulai dari adanya dorongan 
didalam diri atau timbulnya kebutuhan pada diri manusia. Selanjutnya hal ini 
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menyebabkan timbulnya perilaku yang mengarah kepada tujuan. Jika tujuan 
tercapai maka akan timbul kepuasan di dalam diri manusia. (Prawironegoro, 
2016). Dalam konteks pekerjaan, ketika karyawan dengan rasa kepuasan kerja 
tinggi maka ia akan merasa senang dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya. 
Sebab-sebab kepuasan kerja menurut (Kreitner, Robert, Kinicki, 2014) : 
1. Pemenuhan kebutuhan. Kepuasan ditentukan oleh tingkatan dimana 
karakteristik sebuah pekerjaan memungkinkan seseorang memenuhi 
kebutuhannya. 
2. Ketidaksesuaian. Kepuasan adalah hasil dan ekspektasi yang terpenuhi. 
Ekspektasi yang terpenuhi menunjukkan perbedaan antara apa yang ingin 
diterima seseorang dari suatu pekerjaan, seperti gaji yang sesuai dan 
kesempatan mendapatkan promosi, dan apa yang sebenarnya ia terima.  
3. Pencapaian nilai. Pemikiran yang mendasari pencapaian nilai adalah 
bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi bahwa sebuah pekerjaan 
memungkinkan adanya pemenuhan terhadap nilai-nilai kerja yang penting 
bagi seseorang. 
4. Keadilan. Kepuasan adalah sebuah fungsi dari seberapa “adil” pegawai 
diperlakukan ditempat kerja. Persepsi pegawai mengenai perlakuan adil di 
tempat kerja sangat berhubungan dengan keseluruhan kepuasan kerja. 
5. Komponen-komponen disposisi/genetis. Menyatakan bahwa perbedaan 
individu yang stabil sama pentingnya dalam menjelaskan kepuasan kerja 
dengan karakteristik lingkungan kerja. 
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Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja terdiri dari kepuasan kepada :  
a. Pekerjaan itu sendiri (Work it self)   
Dalam penelitian Judge and Welbourne (1994), disebutkan bahwa bila 
seorang karyawan dalam sebuah organisasi memiliki otonomi yang tinggi, 
kebebasan menentukan tugas-tugas dan jadwal kerja mereka sendiri, perubahan 
dalam variabel ini memberi pengaruh yang secara besar pula terhadap kepuasan 
kerja. Robbins (2006) menyatakan bahwa karyawan cenderung lebih menyukai 
pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan 
dan kemampuan mereka dan menawarkan bermacam-macam tugas, kebebasan 
dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan pekerjaannya 
sehingga kesenangan dan kepuasan karyawan dapat tercipta.  
b. Gaji (Pay)   
Gaji merupakan sistem ganjaran moneter yang diterima individu sebagai 
imbal jasa atas keterlibatannya dalam rangka pencapaian tujuan dan kinerja 
organisasi. Gaji yang diterima dari bekerja memberikan jawaban atas kebutuhan 
individu dan keluarga, inilah yang menjadi alasan mengapa karyawan memiliki 
kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya apabila masalah gaji (yang sesuai) ini 
dapat dipenuhi oleh perusahaan.  
Dalam penelitian Judge and Welbourne (1994), menyatakan kepuasan 
kerja diperoleh dari tingkat imbalan  atau hasil yang diperoleh dari pekerjaan, 
dibandingkan dengan apa yang diharapkan oleh karyawan. Semakin lebih banyak 
yang diperoleh dari pekerjaan dibandingkan dengan yang diharapkan maka 
semakin tinggi kepuasan kerja tersebut. 
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c. Supervisi   
Gibson (2000) menyatakan pemimpin yang dapat menerapkan gaya 
kepemimpinan yang tepat akan dapat memuaskan bawahannya. Hal itu akan 
tercermin pada sikap bawahannya yang cenderung patuh kepada atasannya dan 
akan mempunyai semangat kerja yang tinggi.   
d. Hubungan dengan teman sekerja (Co-workers)   
Hal ini merupakan faktor yang penting dalam menciptakan kepuasan kerja 
karena bagaimanapun juga manusia merupakan makhluk sosial yang pasti 
membutuhkan interaksi dengan individu lain. Tidak mungkin seorang individu 
akan selalu mengandalkan dirinya sendiri, karena setiap individu mempunyai 
batas kemampuannya masing-masing. Dengan terciptanya hubungan yang baik di 
antara rekan sekerja maka rasa nyaman dan aman dalam bekerja akan tercipta di 
dalamnya sehingga kepuasan kerja  dapat terwujud. Robbins (2006), menyatakan 
bahwa bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi 
sosial, oleh karena itu tidaklah mengejutkan apabila memiliki rekan keja yang 
ramah dan mendukung akan mengantarkan kepada kepuasan kerja yang 
meningkat.   
Pengaruh utama kepuasan kerja atau bisa dikatakan pula indikator-
indikator kepuasan kerja menurut Luthans (2006: 244-245) ada lima, yaitu: 
1. Pekerjaan itu sendiri.  
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan, 
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk 
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belajar, kesempatan untuk menerima tanggungjawab dan kemajuan untuk 
karyawan. 
2. Gaji.  
Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja merupakan sejumlah 
upah yang diterima dan tingkat dimana ini bisa dipandang sebagai hal yang 
dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 
3. Kesempatan promosi.  
Kesempatan untuk maju dalam sebuah organisasi atau kesempatan seseorang 
untuk meraih atau dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi. 
4. Pengawasan.  
Pengawasan merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan bantuan 
teknis dan dukungan perilaku.   
5. Rekan kerja.  
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan secara sosial mendukung 
tugas rekan kerja lainnya. 
Kepuasan kerja memengaruhi berbagai jenis perilaku individu pegawai. 
Kepuasan kerja karyawan akan ditunjukkan dengan menyenangi pekerjaannya, 
bangga terhadap pekerjaannya, peningkatan kinerja karyawan, tingkat absensi 
yang rendah, tingkat turnover yang rendah (Wirawan, 2013: 700). Sedangkan 
ketidakpuasan karyawan akan menimbulkan berbagai masalah, seperti penurunan 
kinerja karywan, tingkat absensi dan turnover yang tinggi, sehingga akan 
berpengaruh langsung terhadap kinerja perusahan itu sendiri (Kasimati, 2011).  
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2.1.3 Stress Kerja  
Handoko (2000) menyatakan bahwa steress merupakan suatu kondisi 
ketegangnan yang memengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. 
Stress yang terlalu bebsar dapat mengancam kemampuan seseoarang untuk 
menghadapi lingkungan. Robbins (2006) mendefinisikan stress sebagai suatu 
tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu 
dan proses psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan 
Mangkunegara (2009) menyebutkan juga stress kerja sebagai perasaan 
tekanan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini 
dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, 
sulit tidur, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan 
mengalami gangguan pencernaan. Hasibuan (2009), menyataan bahwa stress kerja 
adalah suatu kondisi yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 
seseorang, orang yang stress akan menjadi nervous dan merasakan keceasan yang 
kronis.  
Menurut Luthans (2006),  stress kerja merupakan suatu konsekuensi dari 
setiap kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani 
tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Secara lebih 
khusus, stres terkait dengan kendala dan tuntutan. Kendala adalah kekuatan yang 
mencegah individu dari melakukan apa yang sangat diinginkan sedangkan 
tuntutan adalah hilangnya sesuatu yang sangat  diinginkan (Robbins, 2006). 
Stress yang dialami oleh individu dalam lingkungan pekerjaannya 
seringkali dipicu oleh hal-hal yang berasal dari dalam diri karyawan (internal 
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factor) dan dari luar (external factor) yang membawa konsekuensi berbeda bagi 
masing-masing individu tergantung bagaimana mereka merespon penyebab stress.  
Menurut Anatan, Lina dan Ellitan, (2007) factor penyebab stress meliputi : 
a. Extra organizational stresor, yaitu penyebab stres dari luar organisasi 
meliputi perubahan sosial dan teknologi yang berakibatkan adanya 
perubahan gaya hidup masyarakat, perubahan ekonomi dan finansial 
mempengaruhi pola kerja seseorang, kondisi masyarakat relokasi dan  
kondisi keluarga.   
b. Organizational stresor, penyebab stres dari dalam organisasi yang 
meliputi kondisi kebijakan dan strategi administrasi, struktur dan desain 
organisasi, proses organisasi, dan kondisi lingkungan kerja.   
c. Group stresor, penyebab stres dan kelompok dalam organisasi yang timbul 
akibat kurangnya kesatuan dalam melaksanakan tugas dan kerja terutama 
pada level bawahan, kurangnya dukungan dari atasan, munculnya konflik 
antar personal, interpersonal, dan antar kelompok.   
d. Individual stresor, stres yang berakibat dari dalam diri individu yang 
muncul akibat konflik dan ambiguitas peran, beban kerja yang terlalu 
berat, dan kurangnya pengawasan dari pihak perusahan.    
Stress bagi seeorag itu hampir selalu ada, lebihlebih dalam melaksanakan 
tugas-tugas atau pekerjaaan setiap harinnya. Stress merupakan setiap reaksi 
keadaan jasmani dan rohani terhadap setiap perubahan. Yang penting bagaimana 
sikap kita dalam menghadapi stress tersebut yakni dengan tenang, baik dan tepat 
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atau tidak. Kalua berhasil kita menghadapinya dengan tepat, akan bermanfaat bagi 
kita, berarti stress berubah menjadi tidak stress (Martoyo, 2000)  
Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi menimbulkan 
banyaknya tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan kerja. 
Apabila tekanan berlangsung secara terus menerus akan menimbulkan kecemasan, 
dampak yang sangat merugikan dari adannya kecemasan yang dialami para 
karyawan pada khusunya adalah stress. Stress merupakan hasil reaksi emosi dan 
fisik akibat kegagala individu beradapatasi pada lingkungan (Mas’ud, 2002) 
Penyebab stress dapat dibagi menjadi dua, yaitu internal dan eksternal, 
dimana salah satu penyebab stress yang berasal dari eksternal yaitu beban kerja 
yang dirasakan individu. Beban kerja itu sendiri target yang telah ditetapkan 
perusahaan merupakan suatu beban kerja yang harus ditanggung oleh karyawan 
(Mas’ud, 2002) 
Beban kerja merupakan sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka  
waktu tertentu (Martoyo, 2000). Dapat ditarik kesimpulan adalah sejumlah 
kegiatan yang membutuhkan proses mental atau kemapuan yang harus 
diselesaikan dalam jagka waktu tertentu, baik dalam bentuk fisik maupun psikis 
Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan yang 
menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres kerja diukur melalui empat indikator (Mangkunegara, 2000) 
yakni:   
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a. Beban kerja, yaitu sekumpulan tugas dan pekerjaan yang berkaitan dengan 
organisasi dan harus diselesaikan dalam waktu tertentu. 
b. Waktu kerja, yaitu suatu periode waktu yang mengikat karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan berkaitan dengan organisasi.   
c. Umpan balik yang didapatkan, yaitu suatu respon tindakan yang diberikan 
atasan, bawahan dan rekan kerja terhadap tindakan yang dilakukan.   
d. Tanggung jawab, yaitu keadaan wajib memikul dan menanggung semua  
konsekuensinya yang berkaitan dengan pekerjaan dan jabatan yang  
diemban. 
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa stress kerja 
merupakan suatu proses yang dapat mempengrauhi kondisi psikologi dan 
menggangu  seseorang dalam pekerjaannya. Jadi stress kerja dapat dikelola atau 
dikurangi dengan aktif dalam kegiatan organisasi atau perusahaan. 
2.1.4 Komitmen Organisasi 
Komitmen menurut Kreitner dan Kinicki (2014), didefinisikan bahwa 
komitmen berhubungan dengan perilaku, komitmen bisa ditujukan pada beberapa 
target atau entitas. Misalkan seseorang bisa berkomitmen pada pekerjaan, 
keluarga, kekasih, keyakinan, teman, karir, perusahaan, atau berbagai asosiasi 
profesional. Komitmen mencakup tentang kesetiaan dan rasa memiliki. 
Komitmen organisasional memberikan titik berat secara khusus pada 
keberlanjutan/keberlangsungan faktor komitmen yang menyarankan keputusan 
mengenai kelanjutannya untuk tetap atau meninggalkan organisasi yang pada 
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akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran/absentisme dan masuk 
keluarnya karyawan (Mathis dan Jackson, 2001: 100). 
Fokus pembahasan komitmen organisasi yakni pada sikap karyawan 
terhadap organisasi secara menyeluruh. Menurut Matteson (2006), komitmen 
terhadap suatu organisasi melibatkan tiga sikap, yakni: rasa identifikasi dengan 
tujuan organisasi, perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, serta perasaan 
setia terhadap organisasi. Sikap kerja ini penting karena karyawan yang memiliki 
komitmen diharapkan bisa menunjukkan kesediannya untuk bekerja lebih keras 
demi mencapai tujuan dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 
suatu perusahaan. 
Luthans (2006), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sikap, yaitu: 
1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu. 
2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi. 
3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. 
Komitmen karyawan tidak lagi sekedar bentuk kesediaan karyawan untuk 
tetap tinggal di organisasi dalam jangka waktu lama, namun karyawan juga mau 
bahkan bersedia memberikan yang terbaik untuk organisasi. Adanya perasaan 
untuk tetap tinggal karena memang keseharusan yang memang harus dilakukan 
karena dipicu adanya hubungan timbl balik antara karyawan dan perusahaan, yang 
berujung dengan mempertahankan keanggotaannya, sehingga memiliki rasa takut 
untuk meninggalkan perusahaan yang jika pada akhirnya tidak mendapatkan 
pekerjaan yang lebh baik dari perusahaan sebelumnya. 
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Allen dan Meyer (1990), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 
derajad seberapa jauh pekerja mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan 
keterlibatannya dalam organisasi. Menggolongkan multidimensi dari komitmen 
organisasi menjadi tiga komponen model, yaitu: 
1. Komitmen afektif (afective commitment).  
Suatu pendekatan emosional dari individu dalam keterlibatannya dengan 
organisasi, sehingga individu merasa terhubung dengan organisasi. Komponen 
afektif merupakan komponen hasrat atau keinginan (desire). Komitmen afektif 
yang kuat akan mengidentifikasikan karyawan dengan terlibat aktif dalam 
perusahaan. Karyawan mengakui adanya kesamaan antara dirinya dan perusahaan, 
Selain itu, karyawan tersebut rela untuk melepaskan nilai-nilai pribadinya dan 
menyesuaikan dengan perusahaan (Sutanto dan Gunawan, 2013). 
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment). 
Hasrat yang dimiliki oleh individu untuk bertahan dalam organisasi, 
sehingga individu merasa membutuhkan untuk dihubungkan dengan organisasi. 
komitmen berkelanjutan adalah komponen kebutuhan atau memperoleh versus 
kehilangan yang mungkin terjadi jika seseorang berada atau meninggalkan 
organisasi. Komitmen ini didasarkan pada persepsi pegawai tentang kerugian 
yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi. Karyawan dengan 
komitmen berkelangsungan yang kuat akan meneruskan keanggotaannya dengan 
organisasi, karena mereka membutuhkannya (Witasari, 2009).   
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3. Komitmen normatif (normative commitment).  
Suatu perasaan wajib dari individu untuk bertahan dalam organisasi. 
Mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus bekerja.  Timbul nilai-nilai dari 
karyawan yang bertahan karena kesadaran bahwa berkomitmen terhadap 
perusahaan merupakan keseharusan/kewajiban yang harus diberikan kepada 
perusahaan. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi 
merasa bahwa mereka harus tetap berada di perusahaan (Kreitner dan Kinicki, 
2014) 
Pada intinya komitmen organisasi memiliki arti yang lebih dari sekedar 
loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan berkeinginan untuk 
memberikan kontribusi yang berarti pada organisasinya. Komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap keinginan keluar karyawan yang ditimbulkan akibat 
rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi. Jika karyawan memiliki rasa 
komitmen yang tinggi terhadap organisasinya maka akan mengurangi kadar atau 
intensitas keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
Menurut Luthans (2006: 250), ada beberapa pedoman khusus untuk 
mengimplementasikan sistem manajemen yang mungkin membantu memecahkan 
masalah dan meningkatkan komitmen organisasi pada diri karyawan:  
1. Berkomitmen pada nilai utama manusia. Membuat aturan tertulis, 
memekerjakan manajer yang baik/tepat, dan mempertahankan komunikasi. 
2. Memperjelas dan mengkomunikasikan misi. Memperjelas misi dan 
ideologi, berkarisma, menggunakan praktik perekrutan berdasarkan nilai, 
menekan orientasi berdasar nilai stres dan pelatihan, membentuk tradisi. 
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3. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur penyampaian keluhan 
yang komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif. 
4. Menciptakan rasa komunitas. Membangun homogentitas berdasarkan nilai, 
keadilan, menekankan kerjasama, saling mendukung, kerjasama tim, dan 
berkumpul bersama. 
5. Mendukung perkembangan karyawan. Melakukan aktualisasi, 
memberikan pekerjaan menantang pada tahun pertama, memajukan dan 
memberdayakan, mempromosikan dari dalam, menyediakan aktivitas 
perkembangan, menyediakan keamanan tanpa jaminan pada karyawan.  
Beberapa pendekatan yang dapat digunakan yakni dengan mengutamakan 
nilai-nilai kemanusiaan, melakukan komunikasi dua arah, menyatukan 
kepentingan individu dengan kepentingan perusahaan, memberikan jaminan 
keamanan dan imbalan yang jelas agar kesejahteraan karyawan dapat terjamin, 
serta dapat meyakinkan individu memiliki kesempatan yang sama dalam 
mengaktualisasikan kemampuannya (Widyamono, 2015). 
Penelitian yang dilakukan oleh Mowday et al (1983) membuktikan adanya 
pengaruh yang positif dan signifikan dari komitmen organisasi dengan kinerja 
karyawan. Pengukuran komitmen karyawan menggunakan empat indikator yang 
dikembangkan oleh Mowday et al (1983) yaitu:  
1) Keinginan kuat tetap sebagai anggota.  
2) Keinginan berusaha keras dalam bekerja. 
3) Penerimaan nilai organisasi.  
4) Penerimaan tujuan organisasi 
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2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian, yang 
berguna sebagai perbandingan dan rujukan bagi penelitian selanjutnya. Berikut 
beberapa penelitian terdahulu berkaitan dengan kepuasan kerja, stress kerja dan 
turnover intention yang digunakan untuk melandasi penelitian ini, dengan kata 
lain sebagai penunjang dalam penyusunan penelitian yang akan dilakukan. 
Permasalahan mengenai turnover intention telah banyak dilakukan oleh 
banyak peneliti. Turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya 
kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja, lingkungan kerja, iklim 
organisasi, motivasi, keselamatan kerja, stres kerja maupun dukungan organisasi. 
Halimah et al., (2016), meneliti pengaruh keselamatan kerja, kepuasan kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap turnover intention. Hasil yang diperoleh yakni: 
keselamatan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention, sedangkan 
kepuasan kerja dan lingkungan kerja masing-masing berpengaruh negatif. 
Bertolak belakang dengan (Chen Ying-Chang and Wen Cheng, 2010) 
dimana adanya hubungan negatif kepuasan kerja terhadap turnover intention 
dimana semakin kepuasan kerja meningkat maka turnover intention menurun 
sehingga kinerja perusahaan dapat ditingkatkan.  
Menurut (Chen Ying-Chang and Wen Cheng, 2010) seseorang merasa 
puas dengan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut sesuai dengan harapan mereka. 
Jika kepuasan kerja karyawan tinggi maka turnover karyawan cenderung lebih 
rendah, sebaliknya jika kepuasaan kerja karyawan rendah maka turnover 
karyawan cenderung menjadi lebih tinggi. Seorang karyawan yang tidak puas 
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terhadap pekerjaannya cenderung mencari tempat kerja lain, dengan harapan 
tempat kerja yang baru akan memenuhi kepuasannya (Mangkunegara, 2009).   
Hubungan kepuasan kerja dengan turnover karyawan lebih didukung oleh 
banyak penelitian yang mengakui kepuasan kerja sebagai anteseden dari 
organisasi (Tett and Meyer, 1993). Ini menyebabkan kepuasan kerja akan 
berhubungan negatif dengan turnover intention (Susskind et al., 2000)  
Dalam penelitian Witasari L (2009), dengan 142 responden, tentang 
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention 
menunjukkan hasil positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap turnover intention, dan 
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil 
yang berbeda diperoleh dalam penelitian Widyantara dan Ardana (2015), dimana 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi masing-masing berpengaruh negatif 
terhadap turnover intention. 
Penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
cenderung mempengaruhi satu sama lain (Mathis dan Jackson, 2001: 99). Dalam 
penelitian Hsiao (2013), menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, hasil serupa diperoleh dalam 
penelitian yang dilakukan (Azeem, 2010; Kumar et al., 2012; Widyamono, 2015). 
Nursyamsi (2012:12) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa 
hubungan antara stres kerja dan komitmen organisasional menunjukkan arah 
hubungan yang negatif dimana semakin besar stres kerja akan berakibat pada 
kinerja dan komitmen yang menurun atau berkurang. Khatibi et al.  (2009) dan 
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Firth et al.  (2004) menyatakan hubungan negatif antara stres kerja dengan 
komitmen organisasional, karyawan yang memiliki tingkat stres tinggi 
berimplikasi terhadap rendahnya komitmen organisasional mereka. 
Komitmen organisasi selain dinilai sebagai variabel yang mempengaruhi 
keinginan keluar karyawan secara langsung, banyak juga penelitian yang 
menjadikan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Dalam hal ini, 
Indrayanti dan Riana (2016), meneliti komitmen organisasi sebagai variabel 
mediasi antara kepuasan kerja dan turnover intention. Hasil menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
melalui komitmen organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Hwang & Kuo, (2006) menguatkan 
pendapat serupa dengan hasil yang nyata mengenai hubungan antara kepuasan 
kerja dengan turnover yang menunjukkan bahwa adanya hubungan yang negatif 
antara kepuasan kerja dan turnover.  
Menurut Ingram et.al, (2001) menemukan bahwa adanya hubungan yang 
negatif antara kepuasan kerja dan keluar masuknya (job turnover) tenaga kerja 
dimana ketidakpuasan pekerja akan membuat karyawan lebih suka untuk keluar 
dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain.  
Susskind et al (2000), mengemukakan bahwa kepuasan kerja mempunyai 
hubungan yang signifikan dan berhubungan negatif dengan niat untuk pindah. Ini 
mengindikasikan bahwa turnover intention individual mempunyai hubungan 
negatif dengan kepuasan kerja. 
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Penelitian Qureshi et al  (2013), menemukan adanya hubungan positif 
stres kerja terhadap turnover intention dimana dengan meningkatnya stres kerja 
juga diikuti dengan meningkatnya turnover intention. Stres muncul saat karyawan 
tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan, 
ketidakjelasan apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan, kekurangan waktu 
untuk menyelesaikan tugas, tidak ada dukungan fasilitas untuk menjalankan 
pekerjaan, tugas-tugas yang saling bertentangan, merupakan contoh pemicu stres. 
Namun hasil yang berbeda ditunjukkan pada penelitian Sartika (2014), 
dimana komitmen organisasi tidak memediasi hubungan antara kepuasan kerja 
dan turnover intention. Tarigan dan Ariani (2015), menyatakan bahwa komitmen 
organisasi sebagai prediktor paling kuat dibanding dengan kepuasan kerja, karena 
kepuasan kerja tidak lebih konsisten karena banyak pengaruh yang mempengaruhi 
kepuasan kerja 
Penelitian Arshadi dan Damiri (2013), juga menunjukkan bahwa stres 
kerja memiliki hubungan positif dengan turnover intention. Hasil penelitian 
Septiari dan Ardana (2016), juga menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover intention di Hotel Asana Agung Putra Bali 
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2.3 Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir atau yang sering disebut sebagai kerangka pemikiran 
teoritis yakni penyederhanaan yang membentuk pemahaman dari fenomena dunia 
nyata. Sebuah serangkaian hipotesis mengenai sebuah masalah penelitian yang 
digambarkan melalui sebuah rangkaian sebab-akibat yang secara bersama-sama 
membentuk penjelasan yang utuh. (Ferdinand, 2014) 
  Gambar 2.1 
 H3  
     
           H1                              1 -       H5  
         H2  
 
   H4 
Sumber :  (Parta Yuda & Ardana, 2017) 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumulan data, baru 
didasarkan pada teori yang relevan (Sugiyono, 2016:134). Berdasarkan kerangka 
pemikiran diatas maka mekanisme hubungan antar variabel yang dinyatakan 
dalam hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu: 
 
 
Kepuasan Kerja 
(X1) 
Stress Kerja 
(X2) 
Turnover 
Intention (Y) Komitmen 
Organisasi (X3) 
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1. Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
Minat utama dalam bidang perilaku organisasi dan praktik manajemen 
sumber daya manusia yakni sikap karyawan yang berkaitan dengan kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Sejauh ini, sikap mempunyai implikasi langsung 
terhadap kepuasan kerja. Pembahasan kepuasan kerja fokus pada sikap karyawan 
terhadap pekerjaan mereka sedang pembahasan komitmen organisasi fokus pada 
sikap karyawan terhadap organisasi secara menyeluruh (Luthans, 2006: 243). 
Penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
cenderung mempengaruhi satu sama lain (Mathis dan Jackson, 2001: 99). 
Menurut Yaqin (2013), kepuasan kerja merupakan gambaran spesifik seseorang 
terhadap sebuah pekerjaannya dan komitmen organisasi sebagai gambaran 
besarnya. Beberapa penelitian mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi (Andini, 2006; Azeem, 2010; Hsiao, 2013; 
Indrayanti dan Riana, 2016). Karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dalam 
perusahaan, maka komitmennya terhadap perusahaan akan tinggi. 
H1  : Kepuasan Kerja berpengaruh signigikan terhadap Komitmen 
Organisasi 
2. Stress Kerja dan Komitmen Organisasi 
Nursyamsi (2012:12) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa hubungan 
antara stres kerja dan komitmen organisasional menunjukkan arah hubungan yang 
negatif dimana semakin besar stres kerja akan berakibat pada kinerja dan 
komitmen yang menurun atau berkurang. Khatibi et al.  (2009) dan Firth et al.  
(2004) menyatakan hubungan negatif antara stres kerja dengan komitmen 
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organisasional, karyawan yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap 
rendahnya komitmen organisasional mereka. Velnampy dan Aravinthan (2013) 
mengatakan stres kerja memiliki pengaruh negatif dengan komitmen 
organisasional. Hal ini bermakna bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan 
dapat mempengaruhi persepsi mereka terhadap keselarasan antara tujuan dan nilai 
individu dengan organisasi. Peran konflik sebagai pembentuk stres mempunyai 
pengaruh terhadap penurunan komitmen organisasional yang artinya terdapat 
hubungan negatif antara stres kerja dengan komitmen organisasional (Pool, 2000). 
Cha et al. (2011) berpendapat stres kerja berhubungan negatif dengan komitmen 
organisasional, pegawai yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap 
rendahnya komitmen organisasional mereka 
H2  : Stress Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Komitmen 
Organisasi 
3. Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 2016). Keinginan berpindah kerja pada karyawan dapat 
di pengaruhi oleh faktor kepuasan kerja yang di rasakan karyawan di tempat 
dimana dia bekerja (Widyantara dan Ardana, 2015). Karyawan yang merasa 
terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk tetap berkeinginan bertahan 
dalam organisasinya, sedangkan yang kurang terpuaskan akan memilih untuk 
keluar meninggalkan pekerjaannya. 
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Individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk 
bertahan dalam organisasi. Individu yang merasa kurang terpuaskan dengan 
pekerjaannya akan memilih keluar dari organisasi. Kepuasan kerja yang dirasakan 
dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar. Evaluasi terhadap 
berbagai alternatif pekerjaan pada akhirnya akan mewujudkan terjadinya turnover 
karena individu yang memilih keluar organisasi akan mengharapkan hasil yang 
lebih memuaskan di tempat lain (Andini, 2006) 
Banyak penelitian yang menemukan adanya hubungan negatif kepuasan 
kerja terhadap turnover intention karyawan. Mathis et.al (2001), 
mengidentifikasikan bahwa keluar masuk (turnover) karyawan berhubungan 
dengan ketidakpuasan kerja.  Lum, Kervin, Clark, Reid, and Sirola (1998) dan 
Tett and Meyer (1993), mendefinisikan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja 
seseorang, maka semakin rendah intensitasnya untuk meninggalkan pekerjaannya. 
Mereka yang kepuasan kerjanya lebih rendah mudah untuk meninggalkan 
perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan lain. Witasari L (2009), juga 
menambahkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang negatif dengan 
turnover intention. 
Berdasarkan landasan teori dan berbagai hasil penelitian tersebut dapat 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut:   
H3 : Kepuasaan kerja berpengaruh tidak signifikan signifikan 
terhadap turnover intention. 
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4. Pengaruh Stress Kerja terhadap Turnover intention 
Stres kerja dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi 
seseorang, baik fisik maupun mental. Karyawan yang mengalami stres kerja yang 
berlebihan berimplikasi terhadap voluntary turnover (Robbins and Judge, 2009). 
Voluntary turnover merupakan keinginan karyawan keluar dari organisasi secara 
sukarela dengan suatu alasan. Ketika karyawan mengalami tekanan di dalam 
perkerjaanya, maka karyawan akan merasakan stres yang berlebihan sampai 
akhirnya akan berpikir untuk keluar dari organisasi.  
Klassen and Chiu (2011), mengemukakan bahwa stres kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover intention dimana pada saat karyawan yang mengalami 
stres kerja yang berlebihan berimplikasi terhadap turnover intetion. Akibat 
mengalami stres kerja karyawan akan kehilangan kemampuan untuk mengambil 
keputusan dan perilakunya menjadi tidak teratur dan memicu keinginan karyawan 
untuk keluar (Anggraini, 2013).  
Penelitian yang dilakukan oleh Putu (2014), menyebutkan bahwa stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Dalam 
penelitiannya disebutkan bahwa semakin jarang diberikan pujian penghargaan 
saat menyelesaikan pekerjaan dengan baik akan meningkatkan keinginan 
karyawan keluar dari organisasi. Berdasarkan landasan teori dan berbagai hasil 
penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut:   
Berdasarkan landasan teori dan berbagai hasil penelitian tersebut dapat 
dikemukakan hipotesis sebagai berikut:   
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menyelesaikan pekerjaannya dengan baik yang nantinya dapat mengurangi 
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
H4 : Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
5. Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 
Komitmen organisasional menurut Handaru dan Muna (2012) menunjukkan 
komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover ntention. 
Sidharta dan Margaretha (2011) menunjukkan komitmen organisasional 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Aydogdu dan Asigkil (2011) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh negatif pada turnover intention. Saat komitmen seorang 
karyawan terhadap perusahaan semakin tinggi, keinginannya untuk keluar dari 
perusahaan akan semakin rendah. Saqib (2014) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional yang tinggi akan mengakibatkan menurunnya turnover intention 
karyawan. Menurut Jehanzeb et al. (2013) menunjukkan hasil penelitiannya 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap intensi karyawan 
untuk keluar dari suatu perusahaan. Ahmed et al.(2010) mengemukakan 
hubungan negatif antara komitmen organisasional dengan intensi keluar, semakin 
tinggi komitmen organisasional maka semakin rendah keinginan untuk keluar dari 
organisasi. Adanya pengaruh komitmen organisasional yang negatif juga 
ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Kumar et al. (2012).  
H5  : Komitmen Organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap 
turnover intention 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu dalam peneliian ini dimulai dari penyusuna proposal sampai  
tersusunnya laporan penelitian pada bulan Februari 2018 sampe selesai.  
Penelitian dan penyebaran kuisoner ini di laksanakan di Hotel Sahid Jaya Solo 
yang beralamat di Jl. Gajah Mada No.82, Ketelan, Banjarsari, Kota Surakarta, 
Jawa Tengah 57132 
3.2 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode ini 
menggunakan penyajian hasil penelitian dalam bentuk angka. Metode ini 
digunakan untuk membangun hipotesis dan menguji secara empirik atas hipotesis 
yang dibangun tersebut (Ferdinand, 2014:9) Pendekatan ini bersifat empiris, 
objektif, terukur, rasional, sistematis, dan memberikan infrmasi maupun 
penemuan terkait hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2015:62)  
Penelitian dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan stress 
kerja terhadap turnover intentions pada karyawan di Hotel Sahid Jaya Solo. 
Pengumpulan data akan dilakukan dengan cara menyebar kuisoner ke seluruh 
karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
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3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi bukan hanya sekedar 
jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh 
karateristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu (Sugiyono, 2015:80)  
Menurut Ferdinand (2014:171), populasi adalah gabungan dri seluruh 
elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karateristik yang 
serupa yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti dikarenakan itu dipandang 
sebagai sebuah semesta penelitian. 
Populasi dalam peneltian ini yaki seluruh karyawan Hotel Sahid Jaya Solo, 
dengan jumlah karyawan keseluruhan sebanyak 103 karyawan di Hotel Sahid Jaya 
Solo  
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2015:81). Adapun pengertian sampel menurut  
Ferdinand (2014:171), mengemukakan bahwa sampel adalah subset dari populasi, 
terdiri dari beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena dalam banyak 
kasus tidak mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu kita 
membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel.  
Tehnik pengambilan sampel dalam penelitian ini berdasarkan Purposive  
sampling merupakan tehnik penentuan sampel dengan pertimbangan khusus 
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sehingga layak dijadikan sampel (Indrianto & Supomo, 2011 : 155). Karena 
populasi sudah diketahui jumlahnya, maka untuk menentukan jumlah sampel yang 
akan diteliti disini menggunakan rumus Slovin, yaitu :  
n =             
Dimana : n : ukuran sampel 
e : nilai kritis (batas ketilitian) yang digunakan (persen  
kelonggaran karena ketidakteletian karena kesalahan 
pengambilan sampel (batas kesalahan yang ditolerensi) yaitu 
sebesar 10% 
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Sahid Jaya 
Solo yang berjumlah 100 karyawan 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Tehnik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan Simple 
Random Sampling. Merupakan pemilhan sampel secara acak sederhana 
memberikan kesempatan yang sama yang bersifat tak terbatas serta memberikan 
kesempatan yang sama pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel 
(Indrianto & Supomo, 2014:124). 
3.4 Data dan Sumber Data  
Data bisa diperoleh dari sumber data primer atau sekunder. Data primer 
mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh peneliti yang 
berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi, yang diperoleh 
melalui wawancara, penyebaran kuisioner maupun observasi.  Sedangkan data 
sekunder mengacu pada inforormasi yang dikumpulkan dari sumber yang telah 
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ada, yang diperoleh melalui jurnal, buku referensi, dan artikel-artikel terpercaya 
dari internet (Sekaran, 2006:60). 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer atau data 
yang diberikan langsung kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam 
penelitian ini diperoleh dari jawaban atas wawancara, observasi maupun 
penyebaran kuisioner yang dibagikan kepada karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Sugiyono (2013:401) menjelaskan tehnik pengumpulan data merupakan 
cara yang diperlukan dalam penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah :  
1. Kuisioner ( Angket )   
Indrianto, dan Supomo (2014) menjelaskan pengumpulan data penelitian 
pada kondisi tertentu kemungkinan tidak memperlukan kehadiaran peneliti. 
Pertanyaan dikemukankan secara tertulis.   
2. Wawancara   
Menurut Indrianto, dan Supomo (2014: 152) tehnik wawancara merupakan 
tehnik pengumpulan data dalam metode survei yang menggunakan pertanyaan 
secara lisan kepada subyek penelitian. Tehnik wawancara digunakan jika peneliti 
memerlukan komunikasi atau yang berhubungan dengan responde 
3.6 Instrumen Penelitian 
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
adalah dengan skala likert. Skala likert merupakan alat untuk mengukur sikap, 
argumen, serta persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai fenomena 
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sosial yang sudah ditetapkan secara khusus dan rinci oleh peneliti. Hal tersebut 
yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian (Sugiyono, 2015:93) 
Skala likert dalam penelitian ini adalah dengan memberikan skor pada 
item yang dinyatakan dalam respon alternatif, yakni (Sugiyono, 2015:94): 
a. Untuk jawaban “STS” sangat tidak setuju diberi nilai = 1 
b. Untuk jawaban “TS” tidak setuju diberi nilai   = 2 
c. Untuk jawaban “RG” ragu-ragu diberi nilai   = 3 
d. Untuk jawaban “S” setuju diberi nilai   = 4 
e. Untuk jawaban “SS” sangat setuju diberi nilai  = 5 
3.7 Variabel Penelitian 
Sesuai yang dikemukakan oleh (Sugiyono, 2015:39), mengenai variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Variabel independen atau sering disebut sebagai variabel bebas adalah 
variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau  
timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam penelitian ini variabel 
independennya adalah kepuasan kerja dan stress kerja 
b. Variabel dependen, atau sering disebut sebagai variabel terikat adalah 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah turnover 
intention 
c. Variabel mediasi merupakan variable yang menghubungkan variabel 
bebas dan variabel yang terikat yang dapat memperkuat atau 
memperlambat hubungan namun tidak dapat diamati atau diukur 
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(Sugiyono, 2013). Dalam penelitian ini berperan sebagai variabel mediasi 
adalah komitmen organisasi (Z) 
3.8 Definisi Operasional Variabel 
Menurut (Sugiyono, 2015:38), variabel penelitian adalah segala macam 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, sehingga 
diperoleh informasi tentang variabel tersebut kemudian peneliti dapat menarik 
kesimpulan dari suatu penelitian. Dalam penelitian ini terdapat dua jenis variabel 
yaitu variabel independen dan variabel dependen. 
Dalam penelitian ini definisi operasional dari variabel dan indikator 
penelitian sebagai berikut: 
1. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya Dalam penelitia ini mengenai turnover intention indicator yang 
digunakannya antara lain (Robbins, 2016) : 
a. Pekerjaan itu sendiri. 
b. Gaji. 
c. Kesempatan promosi. 
d. Pengawasan. 
e. Rekan kerja. 
2. Stress Kerja 
Mangkunegara (2000),  menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan 
yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
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pekerjaan. Stres kerja diukur melalui empat indikator (Mangkunegara, 2000) 
yakni:   
a. Beban kerja 
b. Waktu kerja  
c. Umpan balik yang didapatkan  
d. Tanggung jawab 
3. Turnover Intention 
Turnover Intention adalah kesadaran untuk memiliki keinginan untuk 
mencari alternatif pekerjaan di organisasi lain. Dalam penelitia ini mengenai 
turnover intention indicator yang digunakannya antara lain (Mobley, 2002) : 
1. Memikirkan untuk keluar (Thingking of Quitting) 
2. Pencarian alternative pekerjaan (Intention to Search for Alternatives) 
3. Niat untuk keluar (Intention to Quit) 
4. Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisasi adalah Sikap yang merefleksikan loyalitas 
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap orgaisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan. dalam penelitiannya mengenai komitmen 
organisasi indicator yang digunakannya anatara lain (Luthans, 2006) : 
a. Komitmen Afektif. 
b. Komitmen Berkelanjutan. 
c. Komitmen Normatif. 
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3.9 Teknik Analisis Data 
Menurut Sekaran (2006:175) tujuan analisis data yakni: mendapatkan 
perasaan terhadap data, menguji kualitas data, dan menguji hipotesis penelitian. 
Selain itu analisis data untuk menyajikan temuan empiris berupa data statistik 
deskripif yang menjelaskan mengenai karakteristik responden khususnya dalam 
hubungannya dengan variabel-variabel penelitian yang digunakan dalam 
pengujian hipotesis serta analisis statistik inferensial yang digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian yang diajukan atas dasar itu ditariklah sebuah 
kesimpulan (Ferdinand, 2014:229). 
Metode analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah hasil 
penelitian guna memperoleh suatu kesimpulan. Melihat kerangka pemikiran, 
maka teknik analisi data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linear 
berganda dengan bantuan aplikasi SPSS 22.0. 
3.9.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
(Ghozali, 2011). Dalam hal ini digunakan beberapa butir pertanyaan yang dapat 
secara tepat mengungkapkan variabel yang diukur tersebut. Uji validitas dilakuan 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk ingkat signifikansi 5% 
dari degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Jika r 
hitung > r tabel maka pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid , 
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demikian sebaliknya bila r hitung < r tabel maka pertanyaan atau indikator 
tersebut dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2011). 
3.9.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Pengukuran reliabilitas 
dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja dengan alat bantu 
SPSS uji statistik Cronbach Alpha (α).Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Ghozali, 2011). 
3.9.3 Uji Regresi Linear Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara kepuasan kerja dan stress kerja terhadap 
turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 
Dengan menggunkaan persamaan regresi berganda sebagai berikut: Sugiyono ( 
2014:  275) menjelaskan bahwa regresi berganda digunakan dalam penelitian bila 
peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel 
dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor predictor 
dimanipulasi (dinaikan atau diturunkan nilainnya). Jadi regresi berganda 
dilakukan jika variabel indepedennya lebih dari 2 
Dalam model ini terdiri 2 persamaan yaitu : 
M = a + b1X1 + e 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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Keterangan : 
Y  =  Turnover Intention 
M  =  Komitemen Organisasi 
a  =  Konstanta 
b1  =  Koefisien regresi kepuasan kerja  
b2   =  Koefisien regresi stress kerja   
X1  =  Variabel kepuasan kerja 
X2  =  Variabel stress kerja 
e   =  Error 
3.8.4 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik terhadap model regresi yang digunakan dalam 
penelitian dilakukan untuk menguji apakah model regresi baik digunakan atau 
tidak. Dalam penelitian ini, uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji 
normalitas, uji dan multikolonieritas.  
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data memenuhi asumsi 
normal atau tidak. Hasil pengujian akan dibandingkan dengan nilai signifikan 5% 
atau 0,05 menggunakan uji Kolmogornov Smirnov. Dengan melihat nilai 
signifikan > 0,05 menunjukkan data berdistribusi normal, sedangkan nilai 
signifikan < 0,05 menunjukkan data tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2011). 
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b. Uji Multikolinieritas 
Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya multikolinieritas di dalam regresi dapat diketahui dengan melihat 
Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance dimana jika nilai VIF < 10 dan 
tolerance < 1 maka model regresi bebas multikolinearitas (Ghozali, 2011). 
Batas VIF yang digunakan untuk menyimpulkan apakah terjadi 
multikolinieritas atau tidak adalah 10 dan batas tolerance mendekati angka 1. 
Apabila hasil analisis menunjukkan nilai VIF dibawah 10 dan mendekati 1, maka 
dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan  variance  dari residual  satu  pengamatan  ke  pengamatan  
yang  lain. Model regresi dikatakan baik jika homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Untuk mengujinya digunakan tingkat signifikasi Uji Gleser. 
Jika tingkat signifikasi berada diatas 5 % berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas namun jika di bawah 5% berarti terjadi hteroskedastisitas ( 
Ghozali : 2013). 
52 
 
 
3.8.5 Uji Ketetapan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui kelayakan suatu model yang telah 
dibentuk. Uji ketetapan model menggunakan 2 pengujian sebagai berikut: 
a. Uji Koefisien Determinasi (r2) 
Koefisien determinasi adalah cara untuk mengetahui nilai varian yang 
dapat dijelaskan pada total varian dalam Y (Lind, 2007:92). Koevisien 
determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R2 yang kecil menunjukan 
kemampuan variabel – variabel independen dalam menjelaskan variabel – 
variabel yang amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi varisi 
variabel dependen.   
Artinya apakah semua variabel independen bukan merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatinya (HA) tidak 
semua parameter secara stimultan sama dengan nol 
b. Uji F 
Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau 
bebas dalam suatu model memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel 
dependen atau terikat. Hipotesis 0 adalah hipotesis yang diuji apakah semua 
parameter dalam model hasilnya sama dengan nol (0).  
Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. 
Bila nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan 
menerima HA.  
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1. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi sebagai berikut:  
a) Apabila probabilitas signifikansi = 0,5, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  
b) Apabila probabilitas signifikansi = 0,5, maka H0 di tolak dan Ha diterima. 
Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. 
c. Uji Statistik Parameter Individual (Uji  t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas   /   independen   secara   individual  dalam   menerangkan   
variasi  variabel dependen. Dengan cara membandingkan nilai statistik t hasil 
perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita akan menerima hipotesis 
alternatif yang menyatakan bahwa   suatu   variabel   independen   secara   
individual   memepengaruhi   variabel dependen, (Ghozali, 2013: 98). 
3.8.6 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a. Analisi Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari anaisis regresi linear berganda, atau 
analisis jalur dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
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Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
oleh analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih 
variabel (Ghozali, 2011: 249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua persamaan, yaitu: 
M = a+ b1X1 + b2  X2 + e  
Y = a + b1X + b2X2+b3M+ e  
Keterangan :  
Y  =  Turnover Intention 
M  =  Komitemen Organisasi 
a  =  Konstanta 
b1 b2 b3 =  Koefisien regresi kepuasan kerja, Koefisien regresi stress 
kerja, Koefisien regresi  
X1  =  Kepuasan kerja 
X2  =  Stress kerja 
e   =  Variabel pengganggu (nilai dari variabel lain yang tidak 
dimasukan dalam persamaan.   
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b. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisi jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal 
(Ghozali, 2011: 255).  
Pendekatan sobel test dapat dipakai dengan menggunakan standar error 
dari koefisien indirect effect (Sp2p3) dengan rumus perhitungan seperti dibawah 
ini. 
1. Hubungan mediasi norma subyektif terhadap niat berperilaku melalui 
sikap. 
 
 
2. Hubungan mediasi norma subyektif terhadap niat berperilaku melalui 
sikap. 
 
 
Sp4p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect  
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect  
p2        = Unstandardized beta Variabel ( X2 ) 
p3        = Unstandardized beta Variabel Mediasi (M) 
p4        = Unstandardized beta variabel (X1 )  
Sp2     = Standar error Variabel (X2) 
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Sp3     = Standar error Variabel Mediasi (M)  
Sp4     = Standar eror Variabel (X1 ) 
Hasil Sp4p3 dan Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada 
tidaknya pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t 
berdasarkan rumus: 
t =  dan t = ,
 
Dimana: 
t                      = Nilai t hitung dalam statistik 
p4                    = Unstandardized betaVariabel (X1)  
p2                    = Unstandardized beta  Variabel (X2)  
p3                    = Unstandardized variabel mediasi (M) 
Sp2p3, Sp4p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh mediasi dalam  model,  (Ghozali,  2013).    Dalam  penelitian  ini t  
tabel  ditentukan  k (jumlah variabel penelitian 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Pada penelitian ini peneliti akan menilite tentang pengaruh Kepuasan 
Kerja, Stress Kerja terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi 
sebagai Mediasi pada karyawan Hotel Sahid Jaya Solo yang berada di wilayah 
Banjarsari, Surakarta. Variabel yang terdapat dalam penelitian ini yakni turnover 
intention yang berperan sebagai variabel dependen dan kepuasan kerja dan stress 
kerja sebagai variabel independen, dimana komitmen organisasi berperan sebagai 
variabel mediasi. 
Penelitian ini diangkat berdasarkan pada masalah fenomena bisnis yang 
tengah terjadi, dimana terjadi peningkatan jumlah keluar karyawan di tiap 
bulannya yang tidak diimbangi dengan jumlah masuknya karyawan ke 
perusahaan. Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan selama 3 kali yang 
meliputi observasi pertama pada pertengahan tahun 2017, jumlah karyawan Hotel 
Sahid Jaya Solo 120 karyawan. Observasi kedua dilakukan di akhir tahun 2017 
karyawan menurun menjadi 105 karyawan, dan pada saat penyebaran kuesioner 
jumlah karyawan sebanyak 102 karyawan.  
Tehnik  pengambilan  sampel  dalam  penelitian  ini  menggunakan  
Simple Random Sampling. Merupakan pemilhan sampel secara acak sederhana 
memberikan kesempatan yang sama yang bersifat tak terbatas serta memberikan 
kesempatan yang sama pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel 
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Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan Hotel Sahid Jaya Solo 
yakni sebanyak 102 karyawan. Berdasarkan metode pengambilan sampel yang 
digunakan yakni dengan rumus Slovin dimana sampel yang digunakan untuk 
mengolah data hanya lah 100, maka sampel yang digunakan adalah sebanyak 100 
karyawan. 
4.2 Analisis Deskriptif Responden 
Pada penelitian ini akan meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja dan 
stress kerja terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai 
variabel mediasi.  Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel 
Sahid Jaya Solo baik di bidang Marketing, Food Baverage amd Service, Front 
Office and Marketing kecuali di bidang atasan seperti  Manager sama Direktur 
Utama. Para responden yang telah melakukan pengisian kuesioner kemudian 
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, status perkawinan, masa kerja, dan 
pendidikan dalam bentuk deskriptif yang akan menampilkan karakteristik sampel 
yang digunakan di dalam penelitian. Identifikasi ini dilakukan untuk mengetahui 
karakteristik secara umum para responden penelitian. 
Teknik  pengambilan  sampel  dalam  penelitian  ini  menggunakan  
Simple Random Sampling dimana pemilhan sampel secara acak sederhana 
memberikan kesempatan yang sama yang bersifat tak terbatas serta memberikan 
kesempatan yang sama pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel 
dengan menggunakan metode rumus slovin maka sampel yang digunakan ini 
adalah sebanyak 100 karyawan. Dan pengolahan data dengan menggunakan alat 
analisis regresi SPSS for Windows versi 22.0 
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4.2.1 Identifikasi berdasrkan Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuisoner, 
maka diperolah data tentang karakterisitik responden berdasaran jenis kelamin 
pada table 4.1 sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase % 
1 Laki – Laki 62 Orang 62 
2 Perempuan 38 Orang 38 
Jumlah 100 Orang 100 
         Sumber : Data primer diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden laki-laki 
lebih banyak dibanding responden perempuan, dimana jumlah responden laki-laki 
sebanyak 62 orang atau 62%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 
38 orang atau 38%.  Jumlah karyawan laki-laki lebih banyak dari pada 
perempuan, proporsi sampel tersebut diambil dari semua bidang di Hotel Sahid 
Jaya Solo seperti Front Office, Marketing, Food Baverage and Service dan House 
Keeping kecuali bagian atasan seperti Manajer dan Direktur Utama. 
Identifikasi Berdasarkan Usia 
4.2.2 Identifikasi Berdasarkan Usia 
Faktor usia merupakan salah satu karakteristik seseorang yang 
mempengaruhi atau yang berhubungan dengan keinginan berhenti karyawan dari 
pekerjaan. Adapun hasil analisis deskriptif terhadap umur responden disajikan 
dalam Tabel 4.2 berikut ini: 
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Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
No. Rentang Usia Jumlah Presentase (%) 
1. <20 tahun 15 orang 15 
2. 21-30 tahun 38 orang 38 
3. 31-40 tahun 27 orang 27 
4. 41-50 tahun 12 orang 12 
5. >50 tahun 8 orang 8 
Jumlah 100 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
berumur  21-30 tahun, yaitu sebesar 38%. Sebanyak 15 responden (15%)  berusia 
dibawah 20 tahun, 27 responden (27%) berusia 31-40 tahun, 12 responden (12%), 
dan 8 responden (8%) di atas 50 tahun.  
4.2.3 Identifikasi Berdasrkan Status Perkawinan 
Berdasarkan identifikasi menurut status perkawinan responden maka dapat 
diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Status Perkawinan Responden 
No. Status Perkawinan  Jumlah  Presentase (%) 
1 Kawin 69 69 
2 Belum Kawin 31 31 
Jumlah  100  100,0 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa status perkawinan responden 
sebagian besar sudah menikah yakni sebanyak 69 karyawan atau sebesar 69% 
sedangkan yang belum menikah sebanyak 31 responden atau sebesar 31%. 
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4.2.4 Identifikasi Berdasarkan Masa Kerja 
Masa bekerja yang lama pada umumnya cenderung mengarah terhadap 
pengalaman kerja, dedikasi, pengetahuan, loyalitas terhadap perusahaan ataupun 
produktivitas pekerjaan. Data mengenai responden menurut masa kerja dapat 
dilihat pada Tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
 
No. Masa Kerja (bulan) Jumlah Presentase (%) 
1. 1-12 bulan 22 orang 22 
2. 13-24 bulan 35 orang 35 
3. 25-36 bulan 23 orang 23 
4. 37-48 bulan 12 orang 12 
5. >49 bulan 8 orang 8 
Jumlah 100 orang 100 orang 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.4 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
memiliki masa kerja kurang dari 1 tahun sampai 2 tahun-an yakni sama-sama 35 
responden atau sebesar 35%. Sebanyak 23 responden atau 23% memiliki masa 
kerja 3 tahun, 12 responden atau 12% memiliki masa kerja 4 tahun, dan 8 
responden atau 8% memiliki masa kerja 5 tahun. 
4.2.5 Identifikasi Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan menunjukkan bekal kemampuan yang dimiliki responden 
dalam melaksanakan pekerjaan. Adapun hasil analisis deskriptif terhadap 
pendidikan responden disajikan dalam Tabel 4.5 berikut ini: 
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Tabel 4.5 
Pendidikan Responden 
 
No. Pendidikan Jumlah Presentase (%) 
1. SMA/SMK 34 orang 34 
2. D3 18 orang 18 
3. D4/S1 38 orang 38 
4. S2/S3 10 orang 10 
Jumlah 100 orang 100,0 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Berdasarkan Tabel 4.5 diatas terlihat bahwa sebagian besar responden 
berpendIdikan D4/S1 yaitu sebesar 38 responden (38%)  berpendidikan 
SMA/SMK yaiitu 34 responden (34%) berpendidikan D3 sebanyak 18 orang 
(18%) sedangkan berpendidikan S2/S3  sebanyak 10 responden atau 10% 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Uji Instrumen Data 
4.3.1.1 Uji Validitas 
Dalam  penelitian  4  Variabel  yaitu Turmover Intention,  Kepuasan 
Kerja, Stress Kerja, Komitmen Organisasi.  Tehnik  yang  dipakai  dengan  
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Tehnik ini membandingkan nilai r tabel, r tabel dicari pada signfikasi 0,05 
dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 100, df = n-2 maka didapat r tabel sebesar 
0,196. 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
No. Variabel r hitung r tabel Keterangan 
1. Kepuasan Kerja (X1) 
KKI 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
 
0,819 
0,807 
0,822 
0,746 
0,831 
 
0,196 
0,196 
0,196 
0, 196 
0, 196 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
2. Stress Kerja (X2) 
SK1 
SK2 
SK3 
SK4 
SK5 
 
0,713 
0,725 
0,729 
0,726 
0,756 
 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
3. Komitmen Organisasi (Z) 
KO1 
KO2 
KO3 
KO4 
KO5 
 
0,794 
0,856 
0,896 
0,822 
0,785 
 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
4. Turnover Intention (Y) 
TI1 
TI2 
TI3 
TI4 
TI5 
 
0,760 
0,701 
0,710 
0,795 
0,839 
 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
0, 196 
 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
VALID 
  
Nilai Corrected Item-Total Correlation yang kurang dari r tabel 
menunjukkan bahwa pertanyaan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid (Ghozali, 
2011: 53). Dilihat dari hasil tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai korelasi dari tiap 
skor butir pertanyaan variabel yang ada dalam penelitian diatas r tabel (0,196) 
yang berarti valid. Artinya semua item pertanyaan/pernyataan mampu mengukur 
variabel kepuasan kerja, stress kerja, komitmen organisasi dan turnover intention. 
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4.3.1.2 Uji Reabilitas 
Uji  reliabilitas  merupakan  uji  selanjutnya  setelah  uji  validitas.  
Dilakukan untuk mengetahui kekonsistensi jawaban responden dalam menjawab 
pertanyaan – pertanyaan  yang  mengukur  variabel  turnover intention, kepuasan 
kerja,  stress kerja dan  komitmen organisasi.  Hasil  uji  perhitungan  disajiakn  
dalam tabel  sebagai berikut : 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian 
 
Cronbach's Alpha 
 
Nilai kritis 
 
Kesimpulan 
Kepuasan Kerja 0,863 0,60 Reliabel 
Stress Kerja 0,778 0,60 Reliabel 
Komitmen Organisasi 0,883 0,60 Reliabel 
Turnover Intention 0,816 0,60 Reliabel 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (Ghozali, 2013:53). Dari hasil tabel diatas uji 
reliabilitas menggunakan  uji  statistik.  Croncbach’s  Alpha  (α),  menunjukan  
bahwa  semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel 
turnover intentio (Y), kepuasan kerja (X1), stress kerja (X2) dan komitmen 
organisasi (Z) mempunyai nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Hal ini menunjukan 
bahwa semua jawaban responden sudah  konsisten  dalam  mejawab  setiap  
item  yang  mengukur  masing  –  masing variabel. 
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4.4 Uji Regresi Linier Berganda 
Tujuan dari analisis regresi linier berganda untuk mengetahui besarnya 
pengaruh yang ditimbulkan antara Kepuasan Kerja dan Stress Kerja  terhadap 
Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel Intervening. 
Berdasarkan analisis dengan SPSS for Windows versi 22 dengan hasil sebagai 
berikut: 
1. Persamaan Regresi 1 
Tabel. 4.8 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 1 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.315 1.797  732 .466   
KK .482 .091 .449 5.313 .000 .611 1.637 
SK .477 .102 .393 4.653 .000 .611 1.637 
a. Dependent Variable: KO 
Sumber : data diolah tahun 2018 
 
Berdasarkan tabel 4.8 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:  
Y = 1.315 + 0,482+ 0,477+ e 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Konstanta 1.315, artinya jika variabel independen dianggap konstan, 
maka sikap tersebut menghasilkan skor 1.375 
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b. Koefisien  regresi  Kepuasan Kerja  (X1)  sebesar  0,482  artinya  jika  
Kepuasan Kerja mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikan skor 
Sikap sebesar 0,482 dan sebaliknya. 
c. Koefisien  regresi  persepsi  Stress  (X2)  sebesar  0,477  artinya  jika 
Stress Kerja mengalami peningkatan 1 satuan akan menaikan skor Sikap 
sebesar 0,477 dan sebaliknnya 
2. Persamaan Regresi 2 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 2 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.549 1.799  1.417 .000   
KK .264 .103 .258 2.569 .012 .473 2.114 
SK .298 .113 .257 2.630 .010 .499 2.003 
KO .305 .101 .319 3.010 .003 .423 2.363 
a. Dependent Variable: TI 
 
Berdasarkan tabel 4.8 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: Y = 
2.549 + 0,264 + 0,298 +  0,305  + e 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 
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a. Konstanta sebesar 2.549, artinya jika variabel independe 
dianggap konstan, maka niat berperilaku akan menghasilkan skor  
2.549 
b. Koefisien regresi Kepuasan Kerjaa   (X1) sebesar 0,264, artinya 
jika norma subyektif   mengalami   peningkatan   1   satuan   akan   
menaikan   skor   niat berperilaku sebesar 0,264  dan sebaliknnya. 
c. Koefisien regresi Stress Kerja (X2)  sebesar 0,298, artinya jika 
persepsi Kontrol Perilaku mengalami kenaikan 1 satuan maka akan 
meningkatkan skor niat berperilaku sebesar 0,298 dan sebaliknya 
d. Koefisien regresi Komitmen Organisasi sebesar 0,305  , artinya 
jika sikap mengalami kenaikan 1 satuan maka akan 
meningkatkan skor niat  bererilaku  sebesar 0,305  dan 
sebaliknnya. 
4.5 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. 
4.3.1 Uji Normalitas 
Untuk menguji normalitas data digunakan uji statistik Kolmogrov 
Smirnov (K- S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 
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berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 
2013: 163). Hasil normalitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut : 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
Unstandardized Residual p – value Keterangan 
Persamaan 1 0,200 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,089 Data terdistribusi normal 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
Hasil perhitungan Kolmogrov Smirnov menunjukan bahwa nilai 
signifikansi masing – masing persamaan baik persaman 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,200 dan 0,089 yang berarti p – value > 0,05. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi 
asumsi normalitas atau dapat dikatakan persebaran data penelitian berdistribusi 
normal. 
4.5.2 Uji Multikolonieritas 
Uji  ini  digunakan  untuk  mendeteksi  ada  atau  tidaknnya  
multikolonieritas dalam model regresi. Dapat diihat dari nilai tolerance Value 
dan variance inflaction factor (VIF).  Nilai  cut  off  yang  dapat  dipakai  untuk  
menunjukan  ada  tidaknnya multikolonieritas  adalah  nilai  tolerance  >  0,10  
dan  nilai  VIF  <  10  (Ghozali,2013:105). Hasil uji multikolonieritas dapat 
dilihat pada tabel 4.10. 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolonieritias 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
  Kepuasan Kerja 
Stress Kerja 
 
0,611 
0,611 
  
1,637 
1,637 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Persamaan 2 
Kepuasan Kerja 
Stress Kerja 
Komitmen Organiasai 
 
0,473 
0,499 
0,423 
 
2,114 
2,003 
2,363 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber : Data primer diolah tahun 2018 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa masing – masing variabel 
baik persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan 
Nilai tolerance lebih besar dari 0,10. Hal ini menunukan bahwa tidak ada 
masalah multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat 
analisis regresi. 
4.6.1 Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas dugunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terdapat ktidaksamaan varianve dan residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain, (Ghozali: 139: 2013). Untuk menguji adanya 
heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser untuk meregres nilai absolute 
residual terhadap variabel independen. Ketentuan dalam uji ini jika probabilitas 
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kurang dari 0,5 maka terjadi heteroskedastisitas. Uji Glejser dapat dilihat ditabel 
berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
Stress Kerja 
 
1,167 
0,323 
 
0,324 
0,290 
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
 Persamaan 2 
Kepuasan Kerja 
Stress Kerja 
  Komitmen Organisasi 
 
0,458 
0,598 
0,445 
 
 
0,75 
0,34 
0,780 
 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
 
 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.11 diatas dapat 
diketahui bahwa amsing – masing variabel baik persamaan 1 dan 2 
mempunyai nilai signifikan ( p – value ) maka dapat disimpulkan bahwa 
setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga 
memenuhi syarat dalam analisis regresi. 
4.6 Uji Ketepatan Model 
4.6.1 Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel  independen  dalam  menggambarkan  dependennya.  Nilai  
koevisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai tersebut semakin 
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mendekati angka satu maka kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tingg 
Tabel. 4.13 
Hasil Uji R2 
Persamaan 1 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .759a .577 .568 2.113 1.740 
a. Predictors: (Constant), KO, SK 
b. Dependent Variable: KO 
 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
Hasil analisis koevisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Suare sebesar  0,568.  Hubungan  akan  sempurna  jika  (100  %)  atau  
mendekati  sempurna apabila ada variabel independen lain yang dimasukan 
dalam model. Dalam hal ini kepuasan kerja, stress kerja dan komitmen sebesar 
56 %. Sedangkan 44 % dijelaskan oleh variabel lain. 
Persamaan 2 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .736a .542 .528 2.109 1.882 
a. Predictors: (Constant), KO, SK, KK 
b. Dependent Variable: TI 
 
Sumber : Data diolah tahun 2018 
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Hasil analisis koevisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Suare sebesar  0,568.  Hubungan  akan  sempurna  jika  (100  %)  atau  
mendekati  sempurna apabila ada variabel independen lain yang dimasukan 
dalam model. Dalam hal ini kepuasan kerja, stress kerja dan komitmen sebesar 
52 %. Sedangkan 48 % dijelaskan oleh variabel lain. 
4.6.2 Uji F 
Uji   statistik   F   digunakan   untuk   mengetahui   apakah   semua   
variabel independen atau variabel   bebas yang dimaksudkan dalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama  –  sama atau  stimultan terhadap  
variabel dependen atau terikat, apabila variabel independen berpengaruh 
secara stimultan berarti model sudah layak. Uji statistik F dapat dilakukan 
dengan membandingkan nilai signifikasi F dan dibandingkan dengan 
probabilitas dengan alpa (α = 0,05 %).   Hasil uji statistik F dilakukan 
dengan analisis regresi pada software SPSS 23.0 for windows dengan 
ditunjukan pada tabel 4.12 berikut. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Statistik 
Persamaan 1 
 
ANOVAa 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 590.174 2 295.087 66.095 .000b 
Residual 433.066 97 4.465   
Total 1023.240 99    
a. Dependent Variable: ABS_UT 
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b. Predictors: (Constant), SK, KK 
 
Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 66.095 dengan 
probabilitas 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka 
model regresi tersebut dapat digunakan untuk mempredisksi Turnover 
Intention atau secara bersama – sama Kepuasan Kerja, Stress Kerja dan 
Komitemen Organisasi secara bersama – sama mempengaruhiTurnover 
Intention 
Persamaan 2 
ANOVAa 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 506.199 3 168.733 37.925 .000b 
Residual 427.111 96 4.449   
Total 933.310 99    
a. Dependent Variable: ABS_UT 
b. Predictors: (Constant), KO, SK, KK 
 
Dari uji anova atau F test didapat nilai F hitung 37.925 dengan 
probabilitas 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0,05 maka 
model regresi tersebut dapat digunakan untuk mempredisksi Turnover 
Intention atau secara bersama – sama Kepuasan Kerja, Stress Kerja dan 
Komitemen Organisasi secara bersama – sama mempengaruhi Turnover 
Intention 
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4.6.3 Uji Signifikasi Paramater Individual (Uji t) 
Uji  Statistik  digunakan  untuk  menunjukan  seberapa  jauh  pengaruh  
satu variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Berdasarkan analisis diperoleh hasil analisis sebagai 
berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Uji t Persamaan I 
Persamaan I 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
 
B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 1.315 1.797  .732 .466   
KK .482 .091 .449 5.313 .000 .611 1.637 
SK .477 .102 .393 4.653 .000 .611 1.637 
a. Dependent Variable: KO 
 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  Kepuasan Kerja  (X1) sebesar 5,313 sedangkan ttabel   = 
1,660 maka nilai thitung   > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung   Kepuasan 
Kerja variabel (X1) sebesar 0,00 artinya < dari 0,05. Berdasarkan hasil 
tersebut maka  H0  diterima  dan  Ha  ditolak   yang   berarti  Kepuasan 
Kerja  berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. 
b. Hasil dari thitung Stress Kerja (X2) sebesar 4,653 sedangkan ttabel  = 1,660 
maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung   variabel Stress 
Kerja  (X2) sebesar 0,000 artinya signifikan < dari 0,05. Berdasarkan hasil 
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tersebut maka H0 diterima dan Ha ditoal yang berarti Stress Kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi. 
Persamaan II 
Tabel 4.16 
Hasil Uji t 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.549 1.799  1.417 .000   
KK .264 .103 .258 2.569 .120 .473 2.114 
SK .298 .113 .257 2.630 .010 .491 2.035 
KO .305 .101 .319 3.010 .003 .413 2.419 
a. Dependent Variable: TI 
 
Dari data diatas, maka dapat diperoleh hasil analisis sebagai berikut ini: 
a. Hasil dari thitung  Kepuasan Kerja  (X1) sebesar 2.569 sedangkan ttabel   
= 1,660 maka nilai thitung   > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung   
Kepuasan Kerja variabel (X1) sebesar 0,120 artinya > dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut maka  H0  ditolak  dan  Ha  ditolak   yang   
berarti  Kepuasan Kerja tidak  berpengaruh terhadap Turnover 
Intention. 
b. Hasil dari thitung Stress Kerja (X2) sebesar 2.630 sedangkan ttabel  = 1,660 
maka nilai thitung  > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung   variabel Stress 
Kerja  (X2) sebesar 0,010 artinya signifikan < dari 0,05. Berdasarkan hasil 
tersebut maka H0 diterima dan Ha ditolak yang berarti Stress Kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. 
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c. Hasil dari thitung  Komitmen Organisasi (Z) sebesar 3.010 sedangkan ttabel  
= 1,660 maka nilai thitung > ttabel. Sementara nilai signifikasi thitung   
Komitmen Organisasi  (Z) sebesar 0,003 artinya < 0,05 atau  signifikan 
pada 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H0 ditolak dan Ha ditolak 
yang artinya  Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intention 
4.7 Uji Hipotesis 
4.7.1 Analisis Jalur ( Path Analysis) 
Analisis  jalur  digunakan  untuk  menguji  pengaruh  variabel  
intervening. Analisis jalur digunakan untuk perluasan dari analisis regresi linier 
berganda, atau anlisis jalur  adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel (model causal) yang telah ditetapkan 
berdasarkan teori. 
1. Persamaan 1 Hubungan Komitmen Organisasi sebagai mediasi  
terhadap Kepuasan Kerja dan Stress Kerja 
Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai 
unstandardized  beta Kepuasan Kerja   pada persamaan regresi (1) sebesar 
0,482 dan signifikan pada 0.000 yang berarti kepuasan kerja  berpengaruh 
terhadap Komitmen Organisasi. Nilai koevisien unstandardized beta 0,482 
merupakan nilai path atau jalur  p2. Pada output persamaan regresi (2) nilai 
unstandardized beta untuk kepuasan kerja  0,264 dan komitmen organisasi 0,305 
semuanya signifikan. Nilai unstandardized   beta kepuasan kerja 0,264 
merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized beta komitmen organisasi 
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0,305 merupakan nilai jalur p3. Besarnya nilai dihitung e1 =   = 0,423  
dan e2 =   = 0,458 
Gambar.4.1 
 
Struktr Pengaruh X1, Z, Dan Y e1= 0,423 
 
 Komitmen Organisasi      
 
              p2 = 0,482                                                                                P3 = 0,305 
              Kepuasan Kerja         P1=0,264      Turnover Intention 
 
e1 = 0,423 e2  =  0,458 
Sumber : Data diolah  tahun 2018     
Hasil analisis jalur pertama menunjukan bahwa Kepuasan Kerja dapat 
mempengaruhi langsung dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu 
Kepuasan Kerja  ke Turnover Intention  (sebagai intervening) lalu ke 
Komitmen Organisasi. Besar pengaruh langsung 0,264 sedangkan besarnya 
pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan  koifisien  
tidaklangsung  harus  dihitung  dengan  mengalikan  koefisien tidak langsung 
yaitu (0,482) x (0,305) = 0,168 atau total pengaruh Kepuasan Kerja ke Turnover 
Intention= 0,264 + (0,444) x (0,406) = 0,432. Pengaruh mediasi yang diajukan 
oleh perkalian koefisien (p2 xp3) signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test 
sebagai berikut : 
Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 xp3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut : 
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Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) 
 Sp2p3 = 
                  
             =       
          =     
          =    
          =   0.88 
Berdasarkan hasil dar Sp2p3 ini kita dapat  menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi berdasarkan dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung  =   
                
=       
 
              =   2,526 
Oleh karena itu t hitung = 2,526 lebih besar dari t tabel dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu 1,667 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,168 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi, Komitmen 
Organisasi dapat menjadi variabel mediasi antara  Kepuasan Kerja terhadap 
Turnover Intention. 
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2. Persamaan 2 
Hasil output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai Ustandardized  
beta Stress Kerja   pada persamaan regresi (1) sebesar 0,477 dan signifikan 
pada 0.000 yang berarti kepuasan kerja  berpengaruh terhadap Komitmen 
Organisasi. Nilai koevisien unstandardized beta 0,477 merupakan nilai path atau 
jalur  p2. Pada output persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta untuk stress 
kerja  0,298 dan komitmen organisasi 0,305 semuanya signifikan. Nilai 
unstandardized   beta kepuasan kerja 0,264 merupakan nilai jalur path p1 dan nilai 
unstandardized beta komitmen organisasi 0,305 merupakan nilai jalur p3. 
Besarnya nilai dihitung e1 =   = 0,423  dan e2 =   = 0,458 
Gambar.4.2 
Struktr Pengaruh X1, Z, Dan Y e1= 0,423 
 
Komitmen Organisasi 
 
p2 = 0,477                                                                              P3 = 0,305 
 Stress Kerja     P1=0,264       Turnover Intention 
 
    e1 = 0,423 e2  =  0,458 
Sumber : Data diolah  tahun 2018  
Hasil analisis jalur pertama menunjukan bahwa Stress Kerja dapat 
mempengaruhi langsung dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari 
Stress Kerja  ke Turnover Intention  (sebagai intervening) lalu ke Komitmen 
Organisasi.  
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Besar penngaruh langsung 0,264 sedangkan besarnya pengaruh tidak 
langsung harus dihitung dengan mengalikan  koifisien  tidaklangsung  harus  
dihitung  dengan  mengalikan  koefisien tidak langsung yaitu (0,477) x (0,305) = 
0,175 atau total pengaruh Stress Kerja ke Turnover Intention= 0,264 + (0,477) x 
(0,305) = 0,409. Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 
xp3) signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut : 
Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 xp3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagai berikut :Hitung standar eror 
dari koefisien indirect effect (Sp2p3) 
 Sp2p3          = 
 
           =      
 
          =     
          =    
          =   0.60 
Berdasarkan hasil dar Sp2p3 ini kita dapat  menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi berdasarkan dengan rumus sebagai berikut : 
t hitung         =   
            =      
 
           =   2,078 
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Oleh karena itu t hitung = 2,3652 lebih besar dari t tabel dengan tingkat 
signifikan 0,05 yaitu 1,667 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,1162 signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi, Komitmen 
Organisasi dapat menjadi variabel mediasi antara  Stress Kerja terhadap Turnover 
Intention. 
4.8  Pembahasan Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja dan 
Stress Kerja terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisisasi sebagai 
Mediasi Pada Karyawan Hotel Sahid Jaya Solo” 
1. Hipotesis 1 (Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 5,313 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima yang artinya ada pengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
2. Hipotesis   II   (Stress Kerja  berpengaruh   positif   dan   signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 4,653 > ttabel  1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Komitemen Organisasi.  
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3. Hipotesis  III  (Kepuasan Kerja tidak berpengaruh berpengaruh  
dan  signifikan terhadap Turnover Intention) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 2,569 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 0,120 
berarti lebih lebih dari 0,05 maka H1 ditolak, yang artinya tidak ada pengaruh 
signifikan terhadap persepsi Turnover Intention  
4. Hipotesis   IV   (Stress  Kerja berpengaruh   positif   dan signifikan 
terhadap Turnover Intention) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Stress Kerja memiliki nilai 
thitung sebesar 2,630 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 0,010 berarti 
lebih kecil dari 0,05 maka H1 ditolak, yang artinya ada pengaruh positif dan 
signifikan dari Stress Kerja terhadap persepsi Turnover Intention.   
5. Hipotesis IV (Komitmen Organisasi berpengaruh  positif dan 
signifikan  terhadap  Turnover Intention) 
Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi 
memiliki nilai thitung sebesar 3.010 < ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,003 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima dan yang artinya ada 
pengaruh signifikan komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
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6. Hipotesis   V   (Kepuasan Kerja   berpengaruh   positif   dan   
signifikan terhadap Turnover Melalui Komitmen Organisasi) 
Dengan  menggunkan  rumus  sobel test  nilai thitung  dari persamaan  
pertama sebesar 2,526 > ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 yaitu sebesar 
1,984. Maka dapat disimpulkan bahwa koevisien mediasi 0,88 signifikan yang 
berarti ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung dari persamaan kedua sebesar 
2,078 > ttabel  dengan tingkat 0,05 yaitu sebesar 0,166. Maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,175 signifikan yang adanya pengaruh 
mediasi 
7. Hipotesis   V   (Stress Kerja   berpengaruh   positif   dan   signifikan 
terhadap Turnover Melalui Komitmen Organisasi) 
Dengan  menggunkan  rumus  sobel test  nilai thitung  dari persamaan  
pertama sebesar 2,526 > ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 yaitu sebesar 
1,984. Maka dapat disimpulkan bahwa koevisien mediasi 0,88 signifikan yang 
berarti ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung dari persamaan kedua sebesar 
2,078 > ttabel  dengan tingkat 0,05 yaitu sebesar 0,166. Maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,175 signifikan yang adanya pengaruh 
mediasi 
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Gambar 5.1 
                0,482 
 0,264     E1 = 0,423 
 
        0,305   
 
 0,298                       E2 =  0,458 
                 0,477 
 
Keterangan: 
Gambar pada kerangka diatas menggambarkan pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Stress Kerja  terhadap  Turnover Intention  melalui  Komitmen 
Organisasi sebagai variabel intervening. Variabel independen menunjukan 
masing – masing mempunyai koefisien Kepuasan Kerja   (X1)  terhadap 
Komitmen Organisasi (Z) sebesar 0,482 dan Stress Kerja (X2) terhadap 
Komitmen Organisasi (Z) sebesar 0,477, Kepuasan Kerja   (X1) terhadap  
Turnover Intention  (Y)  sebesar  0,264 ,   Stress Kerja  (X2) terhadap Turnover 
Intention (Y) sebesar 0,298 
Sedangkan variabel dependen Turnover Intention (Y) memiliki nilai 
koefisien sebesar 0,305 dan Komitmen Organisasi (Z) sebagai variabel 
intervening 0,423 Maka dapat disimpulkan bahawa variabel Komitmen 
Organisasi (Z) dapat menjadi variabel intervening. Hal ini ditunjukan dari 
perbandingan pengaruh langsung ketiga variabel kepuasan kerja, stress kerja dan 
komitmen organisasi  >  dari pengaruh tidak langsung yaitu pengaruh melalui 
Kepuasan Kerja 
(X1) 
Stress Kerja 
(X2) 
Turnover 
Intention (Y) 
Komitmen 
Organisasi (Z) 
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komitmen organisasi sebagai variabel mediasi yang sudah dijelaskan seperti 
perhitungan diatas. 
Hasil penelitian tersebut menujukan bahwa komitmen organisasi mampu 
memediasi kepuasan kerja dan stress kerja terhadap turnover intention.  Jika 
seseorang memiliki sikap yang kuat utamanya melalui kepuasan kerja dan stress 
kerja tersebut maka akan mempengaruhi pula turnover intention. 
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BAB V  
PENUTUP 
 
 
5.1 Kesimpulan 
Dari hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Stress Kerja dan Stress 
Kerja terhadap Turnover Intentions dengan Komitmen Organisasi sebagai 
Mediasi pada karyawan Hotel Sahid Jaya Solo”. Maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 5,313 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima yang artinya ada 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
2. Hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa variabel Kepuasan Kerja 
memiliki nilai thitung sebesar 4,653 > ttabel  1,984 dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,000 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima, yang 
artinya ada pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitemen 
Organisasi.  
3. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kepuasan Kerja memiliki 
nilai thitung sebesar 2,569 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 
0,120 berarti lebih lebih dari 0,05 maka H1 ditolak, yang artinya tidak 
ada pengaruh signifikan terhadap persepsi Turnover Intention  
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4. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Stress Kerja memiliki nilai 
thitung sebesar 2,630 > ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas sebesar 0,010 
berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 ditolak, yang artinya ada pengaruh 
positif dan signifikan dari Stress Kerja terhadap persepsi Turnover 
Intention.   
5. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi 
semiliki nilai thitung sebesar 3.010 < ttabel 1,984 dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,003 berarti lebih kecil dari 0,05 maka H1 diterima dan yang 
artinya ada pengaruh signifikan komitmen organisasi terhadap turnover 
intention. 
6. Hasil penelitian dengan  menggunkan  rumus  sobel test  nilai thitung  dari 
persamaan  pertama sebesar 2,526 > ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 
yaitu sebesar 1,984. Maka dapat disimpulkan bahwa koevisien mediasi 
0,88 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung dari 
persamaan kedua sebesar 2,078 > ttabel  dengan tingkat 0,05 yaitu sebesar 
0,166. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,175 
signifikan yang adanya pengaruh mediasi 
7. Hasil penelitian dengan  menggunkan  rumus  sobel test  nilai thitung  dari 
persamaan  pertama sebesar 2,526 > ttabel dengan tingkat signifikasi 0,05 
yaitu sebesar 1,984. Maka dapat disimpulkan bahwa koevisien mediasi 
0,88 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Sedangkan thitung dari 
persamaan kedua sebesar 2,078 > ttabel  dengan tingkat 0,05 yaitu sebesar 
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0,166. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 0,175 
signifikan yang adanya pengaruh mediasi 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini sudah diupayakan semaksimal mungkin, namun masih 
memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: 
1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi cakupan objek maupun 
subjek penelitian. Penelitian ini hanya meneliti sebanyak 100 karyawan 
bagian produksi yang dimiliki oleh Hotel Sahid Jaya Solo. 
2. Penelitian ini hanya diteliti dalam satu waktu yang terbatas dan hanya 
untuk membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu penelitian sehingga 
perubahan yang mungkin terjadi tidak dapat diamati. 
3. Tidak banyak penemuan hasil penelitian sebelumnya yang mengamati 
tentang fenomena yang sejenis, dalam artian dalam bidang yang sama 
sehingga peneliti mengalami sedikit kesulitan dalam mencari data 
mendukung. 
5.3 Saran  
Berdasarkan penelitian, pembahasan dan simpulan yang diperoleh, maka 
saran yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
1. Bagi studi lanjutan 
a. Penelitian selanjutnya sebaiknya meneliti pada objek yang berbeda 
dan juga membandingkan pada beberapa perusahaan ataupun 
organisasi sehingga konsep yang dimodelkan dapat lebih 
dikembangkan. 
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b. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel-variabel lain 
yang belum ada sehingga dapat menyempurnakan pemahaman tentang 
turnover intention. 
2. Bagi perusahaan 
a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan bagi manajemen sumber 
daya manusia untuk mengambil keputusan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja, stress kerja mampu 
mempengaruhi komitmen organisasi yang merupakan aset penting bagi 
perusahaan yang nantinya akan mempengaruhi keinginan pindah 
karyawan atau turnover intention. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
90 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
Abdullah, R., & Musa, M. (2011). The study of employee satisfaction and its 
effects towards loyalty in hotel industry in Klang Valley, Malaysia. 
International Journal Of 2 (3), 147–155  
https://doi.org/10.5539/ijbm.v4n10p152 
Anatan, Lina dan Ellitan, L. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam 
Bisnis Modern. Bandung: Alfabeta. 
Andini, R. (2006). Analisis Kepuasan Gaji, Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasional terhadap Turnover Intention. 
Anggraini, M. I. D. P. (2013). Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasional Dan Stres Kerja Terhadap Keinginan Karyawan Untuk 
Keluar. 
Arshadi, N., & Damiri, H. (2013). The Relationship of Job Stress with Turnover 
Intention and Job Performance: Moderating Role of OBSE. Procedia - Social 
and Behavioral Sciences, 84(2003), 706–710. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2013.06.631 
Bambang, S. (2009). Jalan Mudah ke Analisis Kuantitatif: Dilengkapi dengan 
Utorial SPSS. Surakarta: Al-Es’af Press. 
Chandio, J. A., Jhatial, A. A., & Mallah, R. (2013). Modelling the Relationship of 
Unclear Career Development with Job Dissatisfaction, Job Stress and 
Employees’ Turnover Intention: Structural Equation Modelling Approach. 
International Research Journal of Art & Humanities, 41(41), p57-70. 
Chaudhry, A. Q. (2012). The relationship between occupational stress and job 
satisfaction: The case of Pakistani universities. International Education 
Studies, 5(3), 212–221. https://doi.org/10.5539/ies.v5n3p212 
Chen Ying-Chang and Wen Cheng, Y. C. C. (2010). Structural Investigation of 
the Relationship between Working Satisfaction and Employee Turnover. 
Human Resource and Adult Learning, 6, 273–280. 
Chung, E. K., Jung, Y., & Sohn, Y. W. (2017). A moderated mediation model of 
job stress , job satisfaction , and turnover intention for airport security 
screeners. Safety Science, 98, 89–97. 
https://doi.org/10.1016/j.ssci.2017.06.005 
Dennis, A. (1998). A Good Hire is Hard to Find. Accountacy, 10, 90–96. 
Faslah. (2010). The purpose of this research is to get a valid and reliable data or 
fact , to know the correlations between job involvement with turnover 
intention to employee PT . Garda Trimitra Utama , Jakarta . The analysis test 
by finding regression equation , that i, VIII, 146–151. 
91 
 
 
Ferdinand. (2014). Metode Penelitian Manajemen (Kelima). Semarang: Badan 
Penerbit Universitas Diponegoro. 
Ghozali, I. (2011). Aplikasi Multivariate dengan SPSS. Semarang: Badan Penerbit 
Universitas Diponegoro. 
Ghozali, I. (2013). Aplikasi Multivariate dengan Program IBM SPSS. 23. 
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
Gibson, J. L. (2000). Organisasi, Perilaku, Struktur dan Proses (5th ed.). Jakarta: 
PT.Erlangga. 
Halimah, T. N., Fathoni, A., & Minarsih, M. M. (2016). Pengaruh Job Insecurity, 
Kepuasan Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention 
Pramuniaga Di Galael Supermarket (Studi kasus pada Gelael Superind Kota 
Semarang). Journal of Management, 2(2). 
Handoko. (2000). Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (2nd ed.). 
Yogyakarta: BPFE Yogyakarta. 
Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2002). Business-unit-level 
relationship between employee satisfaction, employee engagement, and 
business outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2), 
268–279. https://doi.org/10.1037//0021-9010.87.2.268 
Hasibuan, M. S. . (2009). Manajemen : Dasar, Pengertian dan Masalah (Revisi). 
Jakarta: Bumi Aksara. 
Hellman, C. M. (1997). Job Satisfaction and Intent to Leave. The Journal of 
Social Psychology, 137(6), 677–689. 
https://doi.org/10.1080/00224549709595491 
Huang, W.-R., & Su, C.-H. (2016). The mediating role of job satisfaction in the 
relationship between job training satisfaction and turnover intentions. 
Industrial and Commercial Training, 48(1), 42–52. 
https://doi.org/10.1108/ICT-04-2015-0029 
Hwang, I., & Kuo, J. (2006). Effects of Job Satisfaction and Perceived Alternative 
Employment Opportunities on Turnover Intention -An Examination of Public 
Sector Organizations. Journal of American Academy of Business, 8(2), 254–
259. 
Ingram, T. N., Bellenger, D. N., Force, S., & Lillis, C. (2001). Motivational 
Segments in the, XXIV(3). 
Judge, T. A., & Welbourne, T. M. (1994). A confirmatory investigation of the 
dimensionality of the Pay Satisfaction Questionnaire. Journal of Applied 
Psychology, 79(3), 461–466. https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.3.461 
Klassen, R. M., & Chiu, M. M. (2011). The occupational commitment and 
intention to quit of practicing and pre-service teachers: Influence of self-
efficacy, job stress, and teaching context. Contemporary Educational 
92 
 
 
Psychology, 36(2), 114–129. https://doi.org/10.1016/j.cedpsych.2011.01.002 
Kreitner, Robert, Kinicki, A. (2014). Perilaku Organisasi (9th ed.). Jakarta: 
Salemba Empat. 
Lind, D. A. et al. (2007). Teknik-teknik Statistika dalam Bisnis dan Ekonomi 
Menggunakan Kelompok Data Global (13th ed.). Jakarta: Salemba Empat. 
Lum, L., Kervin, J., Clark, K., Reid, F., & Sirola, W. (1998). Explaining nursing 
turnover intent: Job satisfaction, pay satisfaction, or organizational 
commitment? Journal of Organizational Behavior, 19(3), 305–320. 
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-1379(199805)19:3<305::AID-
JOB843>3.0.CO;2-N 
Luthans. (2006). Manajemen Personalia (VI). Jakarta: PT.Erlangga. 
Mangkunegara. (2000). Manajamen Sumber Daya Manusia Perusahaan. 
Bandung: PT. Remaja Rosdakarya. 
Manurung, M. T., & Ratnawati, I. (2012). Analisis Pengaruh Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan (Studi pada STIKES 
Widya Husada Semarang). Diponegoro Journal Of Management, 1(2), 145–
157. 
Martoyo, S. (2000). Majamenen Sumber Daya Manusia (4th ed.). Yogyakarta: 
BPFE Yogyakarta. 
Mas’ud, F. (2002). Mitos 40 Manajemen Sumber Daya Manusia. Semarang: 
Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
Mathis, et al  (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia (Pertama). Jakarta: 
Salemba Empat. 
Meyer, JP., Natalie, J Allen., S. C. A. (1993). Commitmen to Organizational and 
Occupation: Extentions and Test Of Three Component Conceptualization. 
Applied Psycology, 78, 537–551. 
Meyer, J. P., & Tett, R. P. (1993). Job satisfaction, organizational commitment, 
turnover intention, and turnover: Path analyses based on meta-analytic 
findings. Personnel Psychology, 46, 259–293. 
Mobley. (1986). Sebab-Akibat dan Pengendaliannya. Jakarta: PT. Pustaka 
Binaman Pressindo. 
Nasution, W. A. (2009). Pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Intensi 
Turnover Pada Call Center Telkomsel Di Medan. Jurnal Mandiri, 4(1986), 
1–11. 
 
Parta Yuda, I. B. D., & Ardana, I. K. (2017). Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 
Stress Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Hotel Holiday Inn 
93 
 
 
Express. E-Jurnal Manajemen Unud, 6(10), 5319–5347. 
Prawironegoro, D. dan U. D. (2016). Manajemen SDM Abad 21 (Sumber Daya 
Manusia) Kajian tentang Sumber Daya Manusia Secara Filsafat, Ekonomi, 
Sosial, Antropologi, dan Politik. Jakarta: Mitra Wacana Media. 
Putu, E. A. (2014). Peran Mediasi Komitmen Organisasional pada Pengaruh 
Stress Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Intensi Keluar Karyawan pada 
Bali Dynasty Resort”. Management. 
Qureshi, M. I., Iftikhar, M., Abbas, S. G., Hassan, U., Khan, K., & Zaman, K. 
(2013). Relationship between job stress, workload, environment and 
employees turnover intentions: What we know, what should we know. World 
Applied Sciences Journal, 23(6), 764–770. 
https://doi.org/10.5829/idosi.wasj.2013.23.06.313 
Richardson. (2007). Perceived Organizational Support’s and Role In Stressors-
Strain Relationship. Managerial Physchology, 23, 789–810. 
Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2009). Perilaku Organisasi. Salemba Empat (Vol. 
12). 
Saputra, M., & Rahardjo, W. (2017). Pengaruh Iklim Organisasi terhadap 
Kepuasan Kerja, 16(1), 1–17. 
Saputro, H., Fathoni, A., & Minarsih, M. M. (2016). Pengaruh Kepuasan Kerja, 
ketidakamanan kerja dan komtimen organisasi terhadap intensi pindah kerja 
(Turnover Intention) (Studi kasus pada Distribution Center PT. Sumber 
Alfaria Trijaya Cabang Rembang, Jawa Tengah). Journal of Management, 
2(02). 
Sartika, D. (2014). Pengaruh Kepuasan Kerja dan Gaya Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap Keinginan Keluar Karyawan dengan Komitmen 
Organisasi Sebagai Variabel Mediasi (Studi Kasus di Cv. Putra Tama Jaya). 
Management Analysis Journal, 3(2), 120–128. 
Sekaran, U. (2006). Metode Penelitian untuk Bisnis (Keempat). Jakarta: Salemba 
Empat. 
Septiari, N. K., & Ardana, I. K. (2016). Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja 
terhadap Turnover Intention Karyawan pada Hotel Asana Agung Putra Bali. 
Jurnal Manajemen Unud, 5(10), 6429–6456. 
Simamora. (1999). Manajemen Sumber Daya Manusia (Kedua). Yogyakarta: 
STIE YKPN. 
Sugiyono. (2015). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 
Sugiyono. (2016). Metode Penelitian Manajemen (5th ed.). Bandung: Alfabeta. 
Susskind, A. M., Borchgrevink, C. P., Kacmar, K., & Brymer, R. A. (2000). 
94 
 
 
Customer service employees’ behavioral intentions and attitudes: An 
examination of construct validity and a path model. International Journal of 
Hospitality Management, 19(1), 53–77. 
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.1016/S0278-4319%2899%2900030-4 
TETT, R. P., & MEYER, J. P. (1993). Job Satisfaction, Organizational 
Commitment, Turnover Intention, and Turnover: Path Analyses Based on 
Meta‐Analytic Findings. Personnel Psychology, 46(2), 259–293. 
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1993.tb00874.x 
Utami, I., & Bonussyeani, S. N. endah. (2009). Pengaruh Job Insecurity, 
Kepuasan Kerja, Dan Komitmen Organisasional Terhadap Keinginan 
Berpindah Kerja. Jurnal AKuntansi Dan Keuangan Indonesia, 6, 117–140. 
Wexley, Kenneth N, Gary A, Y. (2005). Perilaku Organisasi dan Psikologi. 
(M.Shobarudin, Ed.). Jakarta: Rineka Cipta. 
Widyantara, I. B. P., & Ardana, I. K. (2015). pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap intensitas turnover karyawan. E-Jurnal 
Manajemen Unud, 4(6), 1670–1683. 
Witasari, L. (2009). Analisis pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap turnover intentions (Studi Empiris pada Novotel Semarang). Tesis, 
4–15. 
Zeffane. (1994). Turnover : The Need for Aprroach. Manpower, 15, 1–14. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
95 
 
 
 
 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
96 
 
 
LAMPIRAN 1 
JADWAL PENELITIAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
No Bulan Kegiatan Maret April Mei Juni Juli 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Penyusunan 
Proposal 
   x x 
x 
x x x x 
x 
 
x 
 
x 
 
x 
x 
x 
x x 
x 
x x 
x 
x 
x 
x 
x 
 
x 2. Konsultasi   x   x x  x x x x    x x x x  
3. Revisi Proposal           
x 
x x x x x x     
4. 
4. 
Pengumpulan              
x 
 
x 
 x x    
5 Analisis Data                x x x   
6. 
 
 
6 
Penulisan Ahir 
Naskah Skripsi 
                 
x 
x 
x 
 
x 
 
x 
  
 
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                 x 
x 
  
8 Munaqosah                     
9 Refisi Skripsi                     
97 
 
 
LAMPIRAN 2 
Lampiran  Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH STRESS KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION DENGAN KOMITMEN ORGANISASI   
SEBAGAI MEDIASI PADA KARYAWAN   
HOTEL SAHID JAYA SOLO 
 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb 
Saya Rizal Miftachus Saliem selaku mahasiswi Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, IAIN Surakarta, yang saat ini sedang 
melakukan penelitian untuk skripsi saya yang berjudul “PENGARUH STRESS 
KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION 
DENGAN KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI MEDIASI PADA 
KARYAWAN HOTEL SAHID JAYA SOLO”. 
Segala informasi yang diperoleh dari kuesioner ini hanya untuk 
kepentingan penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya 
memohon kesediaan saudara/i untuk dapat meluangkan sedikit waktu untuk 
mengisi kuesioner ini dengan teliti dan tepat. 
Demikian surat permohonan ini saya buat, atas kesediaan dan 
pertisipasinya dalam mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
Hormat Saya, 
 
 
Rizal Miftachus S 
145111088 
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DAFTAR KUESIONER 
IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis Kelamin  :  Pria  Wanita  
Usia   : ........ tahun 
Status Perkawinan :  Kawin  Belum Kawin 
Lama Bekerja  : ........ 
Pendidikan Terakhir : ......... 
PETUNJUK PENGISISAN 
1. Sebelum menjawab angket, isilah terlebih dahulu identitas Bapak/Ibu/Sdr. 
2. Bacalah dengan teliti setiap item pertanyaan. 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berilah tanda (˅) pada 
kolom jawaban yang telah disediakan. 
4. Alternatif jawaban: 
Untuk jawaban “STS” sangat tidak setuju diberi nilai = 1 
Untuk jawaban “TS” tidak setuju diberi nilai   = 2 
Untuk jawaban “RG” ragu-ragu diberi nilai   = 3 
Untuk jawaban “S” setuju diberi nilai   = 4 
Untuk jawaban “SS” sangat setuju diberi nilai  = 5 
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1. Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Saya suka dan merasa sesuai dengan tingkat 
tanggung jawab dalam pekerjaan saya saat ini 
     
2. Saya puas dengan gaji yang saya terima 
untuk tanggung jawab pekerjaan saya. 
     
3. Saya puas dengan kesempatan untuk 
memperoleh promosi kenaikan jabatan. 
     
4. Para manajer/supervisor tempat saya bekerja 
memiliki motivasi yang tinggi. 
     
5. Teman kerja saya selalu memberikan 
dukungan kepada saya. 
     
 
2. Stress Kerja 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Saya merasakan beban kerja yang diberikan 
terlalu banyak 
     
2. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih 
banyak jika diberi waktu lebih lama 
     
3. Jarang diberikan pujian / penghargaan saat 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
     
4. Saya memiliki tanggung jawab besar 
terhadap perusahaan 
     
5. Ketika bekerja saya tidak memiliki waktu 
untuk bersosialisasi dengan karyawan lain 
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3. Komitmen Organisasi 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Perusahaan ini memiliki arti yang sangat 
besar bagi saya. 
     
2. Saya akan sangat bahagia menghabiskan sisa 
karir saya di perusahaan ini. 
     
3. Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan perusahaan ini sekarang, 
sekalipun saya menginginkannya. 
     
4. Saat ini, tetap bekerja di perusahaan ini 
merupakan kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya. 
     
5. Perusahaan ini layak mendapatkan loyalitas 
dan kesetiaan saya 
     
 
4. Turnover Intention 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1. Saya sering berfikir untuk keluar dari 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
2. Saya mempunyai keinginan untuk keluar dari 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
3. Saya mungkin akan keluar dari perusahaan 
ini apabila ada kesempatan yang lebih baik 
dari perusahaan lain 
     
4. Saya mungkin akan mencari pekerjaan di 
perusahaan lain secara aktif. 
     
5. Jika ada kebebasan untuk memilih, saya lebih 
memilih perusahaan lain dan meninggalkan 
perusahaan ini. 
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Tabel Kepuasan Kerja 
KK_1 KK_2 KK_3 KK_4 KK_5 KK 
5 5 5 5 5 25 
3 4 3 5 4 19 
5 5 5 4 4 23 
4 3 5 4 3 19 
4 3 5 4 3 19 
4 4 5 5 4 22 
4 4 4 4 4 20 
3 5 5 5 4 22 
4 3 4 4 3 18 
4 4 4 4 4 20 
2 3 2 3 2 12 
5 5 5 5 5 25 
4 5 4 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 3 23 
5 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 5 4 23 
5 5 5 5 4 24 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 4 5 5 4 22 
4 4 4 4 4 20 
5 3 5 5 4 22 
5 5 5 4 4 23 
4 3 4 4 3 18 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 4 3 3 3 18 
5 4 4 4 3 20 
5 5 5 4 4 23 
5 5 5 4 4 23 
5 4 5 5 5 24 
5 4 5 5 5 24 
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5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 4 4 22 
4 4 5 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 3 4 5 4 21 
5 5 5 5 5 25 
3 3 4 4 4 18 
3 1 1 3 3 11 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 4 4 23 
5 5 5 4 4 23 
4 4 4 4 3 19 
4 3 5 5 3 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 3 5 5 5 23 
5 5 5 3 5 23 
4 4 5 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
3 3 4 4 4 18 
4 5 3 2 3 17 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 3 18 
3 3 4 4 4 18 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 4 5 24 
3 3 4 3 3 16 
4 4 3 4 5 20 
5 4 5 4 4 22 
3 2 5 4 3 17 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
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4 5 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
3 5 5 5 5 23 
5 5 5 5 4 24 
3 3 4 4 3 17 
4 5 5 4 5 23 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 5 5 24 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 5 24 
4 5 5 4 4 22 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 5 4 22 
3 5 5 4 3 20 
5 5 5 5 5 25 
3 3 3 4 4 17 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 5 21 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
 
Tabel Stress Kerja 
SK_1 SK_2 SK_3 SK_4 SK_5 SK 
4 3 5 3 3 18 
3 3 2 3 2 13 
4 4 5 4 3 20 
4 4 4 3 3 18 
4 4 4 3 4 19 
4 5 4 4 5 22 
5 4 5 3 4 21 
5 5 4 3 5 22 
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4 4 4 3 4 19 
4 5 5 4 5 23 
3 3 3 3 3 15 
5 5 5 5 4 24 
3 4 4 4 4 19 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 3 5 22 
5 4 5 4 3 21 
4 4 5 4 4 21 
5 5 5 4 5 24 
5 4 5 3 4 21 
5 4 5 3 2 19 
4 3 4 4 4 19 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 4 4 22 
4 4 5 3 4 20 
4 4 5 3 5 21 
5 4 5 4 5 23 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 3 4 19 
5 5 5 5 5 25 
4 4 5 4 4 21 
3 4 4 4 4 19 
4 3 4 3 3 17 
4 3 5 3 4 19 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 5 5 24 
5 4 5 3 4 21 
4 5 5 5 5 24 
5 4 5 4 4 22 
4 4 5 3 4 20 
4 3 4 4 3 18 
4 4 4 3 4 19 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 5 24 
4 4 3 3 5 19 
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3 3 3 2 1 12 
4 5 5 5 5 24 
4 4 5 4 4 21 
5 3 4 4 3 19 
4 3 3 3 4 17 
4 4 4 4 3 19 
3 4 4 4 4 19 
4 4 5 3 3 19 
5 5 5 4 5 24 
5 4 5 4 4 22 
5 5 5 5 5 25 
5 5 3 3 5 21 
4 4 4 3 4 19 
3 3 3 3 4 16 
4 4 4 4 4 20 
5 3 4 5 4 21 
4 4 4 4 4 20 
5 5 4 4 3 21 
4 4 4 3 3 18 
5 5 4 5 5 24 
5 4 5 5 5 24 
3 3 3 3 4 16 
5 2 4 4 5 20 
4 4 4 3 4 19 
3 3 3 4 3 16 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 3 4 20 
4 3 4 5 5 21 
4 5 4 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
4 5 5 4 4 22 
4 5 4 1 3 17 
5 4 4 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
4 3 4 4 4 19 
5 5 5 5 5 25 
4 4 5 3 4 20 
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5 5 5 4 5 24 
3 4 5 4 4 20 
4 3 3 3 4 17 
4 4 5 4 5 22 
4 4 4 4 5 21 
5 4 5 4 5 23 
4 5 4 5 5 23 
4 4 5 4 5 22 
4 4 5 4 5 22 
4 4 5 4 5 22 
4 3 4 3 5 19 
4 4 4 3 4 19 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 4 3 22 
 
 
Tabel Komitmen Organisasi 
KO_1 KO_2 KO_3 KO_4 KO_5 KO 
4 4 4 3 5 20 
4 4 3 2 3 16 
4 2 3 4 4 17 
4 4 4 4 4 20 
5 5 4 3 4 21 
5 4 4 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 5 24 
4 4 4 4 3 19 
4 4 4 4 4 20 
3 3 3 3 3 15 
5 5 5 5 5 25 
3 4 4 3 4 18 
4 5 4 4 5 22 
5 5 4 4 5 23 
5 5 4 4 5 23 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 3 4 22 
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5 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
5 4 3 3 5 20 
4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 5 24 
5 5 3 3 3 19 
5 5 5 5 5 25 
5 5 4 4 5 23 
3 3 3 3 3 15 
5 5 3 3 3 19 
5 3 3 3 4 18 
5 4 3 3 4 19 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 4 23 
5 5 4 4 4 22 
5 5 5 5 5 25 
5 4 4 3 4 20 
5 5 4 4 4 22 
4 4 4 3 4 19 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 
5 5 5 4 4 23 
3 4 4 2 3 16 
1 1 1 1 3 7 
5 5 5 4 4 23 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 4 4 5 23 
5 4 4 4 5 22 
4 5 4 4 4 21 
4 4 5 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
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4 4 5 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 5 3 21 
5 4 4 4 4 21 
5 5 5 4 4 23 
3 2 2 2 3 12 
4 4 5 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 3 3 18 
5 5 5 5 4 24 
4 4 4 3 4 19 
5 5 5 2 4 21 
5 5 4 3 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 5 24 
5 5 4 3 4 21 
5 4 4 3 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 3 3 3 4 17 
5 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 5 25 
4 5 5 5 5 24 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 4 24 
4 4 4 4 5 21 
5 5 5 5 4 24 
4 4 4 3 3 18 
5 5 5 2 4 21 
5 5 5 3 4 22 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
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5 5 5 3 5 23 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 3 5 23 
 
Tabel Turnover Intention 
TI_1 TI_2 TI_3 TI_4 TI_5 TI 
4 4 5 5 4 22 
2 3 3 3 1 12 
5 4 4 5 4 22 
4 3 4 4 4 19 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 5 5 23 
4 4 5 5 5 23 
4 5 5 5 4 23 
3 4 4 3 4 18 
4 4 4 4 4 20 
2 3 3 2 3 13 
1 5 5 3 5 19 
2 5 4 4 5 20 
5 4 4 4 4 21 
5 5 4 5 5 24 
5 4 5 5 5 24 
4 4 4 4 4 20 
4 5 5 4 4 22 
5 5 5 4 5 24 
5 3 5 4 5 22 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 5 24 
5 4 5 4 4 22 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
3 3 3 3 3 15 
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4 4 5 4 3 20 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 5 5 24 
5 5 5 5 4 24 
5 4 5 4 5 23 
5 4 4 4 5 22 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 4 5 5 5 24 
3 3 3 3 3 15 
3 5 3 3 4 18 
5 4 5 4 5 23 
3 4 4 3 3 17 
4 4 4 1 1 14 
4 5 5 4 4 22 
5 5 5 5 5 25 
5 5 4 5 5 24 
4 4 5 4 5 22 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 5 21 
3 3 4 4 4 18 
3 5 5 5 4 22 
5 4 5 4 5 23 
5 5 5 4 5 24 
5 5 3 3 5 21 
5 4 3 4 5 21 
4 3 3 3 3 16 
4 4 4 4 4 20 
3 3 4 5 3 18 
4 4 4 4 4 20 
5 4 5 4 4 22 
2 4 4 3 3 16 
3 3 4 3 4 17 
5 5 5 4 4 23 
5 3 4 3 4 19 
3 4 4 5 5 21 
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4 3 4 4 4 19 
3 2 3 3 2 13 
4 4 4 5 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
5 4 5 5 5 24 
5 4 5 4 5 23 
5 4 4 3 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 4 24 
4 3 4 4 4 19 
5 4 5 4 5 23 
5 5 5 5 5 25 
4 4 5 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
4 5 5 5 4 23 
5 4 4 5 5 23 
1 3 5 3 3 15 
3 4 4 3 3 17 
4 5 4 5 4 22 
4 5 5 3 4 21 
5 5 5 5 5 25 
3 4 5 4 3 19 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 3 3 18 
5 3 5 5 4 22 
5 3 3 5 5 21 
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Hasil Olah Data 
1. Uji Validitas  
1. Kepuasan Kerja 
Correlations 
 KK_1 KK_2 KK_3 KK_4 KK_5 KK 
KK_1 Pearson Correlation 1 .602** .614** .475** .595** .819** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK_2 Pearson Correlation .602** 1 .573** .390** .606** .807** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK_3 Pearson Correlation .614** .573** 1 .608** .529** .822** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK_4 Pearson Correlation .475** .390** .608** 1 .611** .746** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK_5 Pearson Correlation .595** .606** .529** .611** 1 .831** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK Pearson Correlation .819** .807** .822** .746** .831** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2. Stress Kerja 
Correlations 
 SK_1 SK_2 SK_3 SK_4 SK_5 SK 
SK_1 Pearson Correlation 1 .431** .519** .359** .382** .713** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
SK_2 Pearson Correlation .431** 1 .468** .360** .421** .725** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
SK_3 Pearson Correlation .519** .468** 1 .364** .364** .729** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
SK_4 Pearson Correlation .359** .360** .364** 1 .506** .726** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
SK_5 Pearson Correlation .382** .421** .364** .506** 1 .756** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
SK Pearson Correlation .713** .725** .729** .726** .756** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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3. Komitmen Organisasi 
Correlations 
 KO_1 KO_2 KO_3 KO_4 KO_5 KO 
KO_1 Pearson Correlation 1 .767** .621** .461** .529** .794** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO_2 Pearson Correlation .767** 1 .790** .531** .504** .856** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO_3 Pearson Correlation .621** .790** 1 .682** .621** .896** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO_4 Pearson Correlation .461** .531** .682** 1 .642** .822** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO_5 Pearson Correlation .529** .504** .621** .642** 1 .785** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO Pearson Correlation .794** .856** .896** .822** .785** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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4. Turnover Intentions 
Correlations 
 TI_1 TI_2 TI_3 TI_4 TI_5 TI 
TI_1 Pearson Correlation 1 .340** .374** .501** .561** .760** 
Sig. (2-tailed)  .001 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
TI_2 Pearson Correlation .340** 1 .504** .403** .513** .701** 
Sig. (2-tailed) .001  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
TI_3 Pearson Correlation .374** .504** 1 .489** .461** .710** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
TI_4 Pearson Correlation .501** .403** .489** 1 .624** .795** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
TI_5 Pearson Correlation .561** .513** .461** .624** 1 .839** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
TI Pearson Correlation .760** .701** .710** .795** .839** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2. Uji Reliabilitas 
1. Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.863 5 
 
2. Stress Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.778 5 
 
3. Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.883 5 
 
4. Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.816 5 
 
 
 
 
 
 
 
3. Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Persamaan I 
Uji Normalitas 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.96243945 
Most Extreme Differences Absolute .053 
Positive .035 
Negative .053 
Test Statistic .053 
Asymp. Sig. (2-tailed) .0200c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 
Uji Multikolonieritas 
 
 
 
Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
 
 
KK 
 
.611 
 
1.637 
 SK .611 1.637 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Hetroskedastisitas 
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Model 
 
 
Unstandardized 
Coefficients 
 
 
Standardized 
Coefficients 
 
 
 
 
 
 
 
t 
 
 
 
 
 
 
 
Sig. 
 
B 
Std. 
Error 
 
Beta 
1   (Constant) 
5.023 1.353 
 
3.997 .880 
KK .061 .053 .127 1.167 .246 
SK .020 .061 .035 .323 .747 
 
 
2. Persamaan II 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.10747308 
Most Extreme Differences Absolute .083 
Positive .059 
Negative -.083 
Test Statistic .083 
Asymp. Sig. (2-tailed) .089c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Multikolinieritas 
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Model 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
 
 
KK 
 
.473 
 
2.114 
 SK .499 2.003 
 KO .423 2.363 
 
Uji Heterokedastisitas 
 
 
 
 
 
 
 
Model 
 
 
Unstandardized 
Coefficients 
 
 
Standardized 
Coefficients 
 
 
 
 
 
 
 
t 
 
 
 
 
 
 
 
Sig. 
 
B 
Std. 
Error 
 
Beta 
1   (Constant) 
 
1.180 
 
1.608 
 
 
.733 
 
.465 
KK .030 .065 .055 .458 .648 
SK -.045 .076 -.072 -.598 .551 
KO .032 .072 .057 .445 .657 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. Hasil Uji Analisis Persamaan 1 
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Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.315 1.797  .732 .466   
KK .482 .091 .449 5.313 .000 .611 1.637 
SK .477 .102 .393 4.653 .000 .611 1.637 
a. Dependent Variable: KO 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .759a .577 .568 2.113 1.740 
a. Predictors: (Constant), SK, KK 
b. Dependent Variable: KO 
 
 
5. Hasil Uji Analisis Persamaan 2 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.549 1.799  1.417 .160   
KK .264 .103 .258 2.569 .012 .473 2.114 
SK .298 .113 .257 2.630 .010 .499 2.003 
KO .305 .101 .319 3.010 .003 .423 2.363 
a. Dependent Variable: TI 
  
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .736a .542 .528 2.109 1.882 
a. Predictors: (Constant), KO, SK, KK 
b. Dependent Variable: TI 
LAMPIRAN  
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